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บทคัดย่อ 

การศึกษาคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค์เพ่ือศึกษา (1) คุณลักษณะภาวะผูน้ําแบบผูน้ําการเปล่ียนแปลง (2) การ

ประเมินคุณภาพผลของการทาํงานของพนกังานฝ่ายผลิต (3) ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะภาวะผูน้าํแบบผูน้าํการ

เปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อการประเมินคุณภาพผลของการทาํงานของพนักงาน ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ 

พนักงานฝ่ายผลิต บริษัท แซนต้า แฟคทอร่ี จาํกัด จังหวดัสุรินทร์ จาํนวน 220 คน โดยมีการใชแ้บบสอบถามเป็น

เคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมขอ้มลู สถิติท่ีใชใ้นการวิเคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย และค่าส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน  

ผลการศึกษาพบว่า (1) มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัคุณลกัษณะภาวะผูน้าํแบบผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีมีต่อ

การประเมินคุณภาพผลของการทาํงานของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดบัมาก (2) มีระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัการ

ประเมินคุณภาพผลของการทาํงานของพนักงานโดยรวมอยู่ในระดับมาก (3) คุณลักษณะภาวะผูน้ําแบบผูน้ําการ

เปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กบัคุณภาพการทาํงานของพนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัตํ่ามาก อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติ

ท่ีระดบั 0.01 

คาํสําคญั: คุณลกัษณะภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลง, การประเมินผลการทาํงาน 
 

ABSTRACT 

The purposes of this study were (1) to investigate the transformational leadership that affected the quality 

of the employee performance appraisals, (2) to inspect the quality of employee performance appraisals, (3) to 

examine the relationship of the transformational leadership that affected the quality of the employee performance 

appraisals. The population used in the employees working in the Santa Factory Company Limited., in Surin. The 

data were collected through the application of questionnaire, and were analyzed using Frequency, Percentage, Mean 

and Standard Division. 

The result of study revealed that (1) the overall opinion on the transformational leadership was at high 

level, (2) the quality of the employee performance appraisals was rated at high level, (3) the relationship between 

the transformational leadership and the quality of the employee performance appraisals was at a lower-level on the 

organizational efficiency at 0.01 level of significance.  

Keywords:  Transformational Leadership, Performance Appraisals   
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1. บทนํา 

การท่ีองคก์รสามารถประสบความสาํเร็จไดน้ั้น นอกเหนือจากการร่วมมือร่วมใจกนัของคนในองคก์รแลว้ยงั

จาํเป็นตอ้งอาศยัผูน้ําท่ีมีประสิทธิภาพท่ีสามารถส่งเสริม และกระตุน้ให้พนักงานในองคก์รสามารถดาํเนินงานให้

เป็นไปอยา่งมีประสิทธิภาพภายใตส้ภาวการณ์ท่ีเปล่ียนแปลงไปอยา่งรวดเร็วและไม่แน่นอนเช่นในปัจจุบนั เน่ืองจาก

ผูน้าํเป็นไดท้ั้งผูส่้งเสริมและผูย้บัย ั้งผลการปฏิบติังานของพนักงาน เป็นผูใ้ห้กาํลงัใจ เป็นผูท้าํร้ายความรู้สึกจนทาํให้

เกิดความทอ้แท ้เป็นผูดึ้งอจัฉริยะในตวัพนกังานใหส้ามารถนาํออกมาใชไ้ดอ้ยา่งเต็มศกัยภาพ และเป็นผูย้บัย ั้งอจัฉริยะ

ท่ีมีอยูใ่นตวัพนกังานโดยท่ีผูน้าํเหล่านั้นจะรู้ตวัหรือไม่ก็ตาม (ปีเตอร์ เอฟ ดรักเกอร์, อา้งใน จตุพร สังขวรรณ, 2557)    

บริษัท แซนต้า แฟคทอร่ี จาํกัด เป็นผูผ้ลิตและผูส่้งออกของเล่นเด็กและเฟอร์นิเจอร์สําหรับเด็กจากไม้

ยางพารา โดยคุณสุชาติ ภทัรไพศาลสิน หน่ึงในผูบ้ริหารระดบัสูงของบริษทั แซนตา้ แฟคทอร่ี จาํกดั ไดใ้ห้สัมภาษณ์

ในเร่ืองเก่ียวกบัคุณลกัษณะภาวะผูน้าํมีใจความว่า (สุชาติ ภัทรไพศาลสิน. บทสัมภาษณ์ 5 มกราคม 2561: แซนต้า 

แฟคทอร่ี, สุรินทร์) “...ผูน้าํท่ีดีนั้นนอกจากจะต้องมีความรอบรู้ในเร่ืองต่าง ๆ แล้ว ยงัตอ้งเป็นบุคคลท่ีเขา้ใจใน

บทบาทหนา้ท่ีท่ีเปล่ียนแปลงไปของตนเอง เพ่ือให้สามารถบริหารงานในยคุติจิตอลไดอ้ยา่งมีประสิทธิภาพ และการท่ี

จะบอกไดว้่าผูน้าํนั้นเป็นผูน้าํท่ีมีประสิทธิภาพท่ีแทจ้ริงหรือไม่นั้น สามารถช้ีวดัไดจ้ากประสิทธิภาพการทาํงานของ

ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาว่าสามารถดาํเนินงานให้บรรลุไดต้ามเป้าหมายหรือมากกว่าท่ีกาํหนดไวด้ว้ยเช่นกนั ปัจจุบนัองค์กร

กาํลงัประสบกบัปัญหาในเร่ืองบทบาทหนา้ท่ีของตวัผูน้าํ เน่ืองจากพบว่า ตวัของผูน้าํเองส่วนใหญ่ยงัคงมีลกัษณะเผด็จ

การ มีการใช้อาํนาจ ใช้ความคิดของตนเป็นใหญ่โดยไม่รับฟังความคิดเห็นของผูใ้ต้บงัคับบญัชา ทาํให้ในบาง

สถานการณ์ส่งผลกระทบในทางลบต่อองคก์รเป็นอยา่งมาก ไม่ว่าจะเป็นในเร่ืองของภาพลกัษณ์หรือผลประกอบการก็

ตาม...”  

จากการสัมภาษณ์ผูบ้ริหารระดับสูงขององค์กรท่ีไดก้ล่าวไวแ้ลว้ขา้งตน้ และจากการทบทวนวรรณกรรม

เก่ียวขอ้งกบัคุณลกัษณะภาวะผูน้าํแบบต่าง ๆ พบว่า แนวคิดทฤษฎีคุณลกัษณะภาวะผูน้าํแบบผูน้าํการเปล่ียนแปลง 

(Transformational Leadership) เป็นทฤษฎีคุณลักษณะภาวะผูน้ําแนวใหม่ท่ีไดรั้บการยอมรับมากในปัจจุบนั โดย

คุณลกัษณะภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงน้ีจะพิจารณาจากลกัษณะของผูน้าํ พฤติกรรม อาํนาจ รวมถึงสถานการณ์ต่าง ๆ 

ท่ีเก่ียวขอ้ง จากผลการวิจยัเชิงประจกัษแ์ละการฝึกอบรมพฒันาคุณลกัษณะภาวะผูน้าํแบบผูน้าํการเปล่ียนแปลงในทุก

ระดับองค์กรของประเทศต่าง ๆ จาํนวนมาก พบว่า ผูบ้ริหารหรือผูน้ําท่ีมีคุณลักษณะภาวะผูน้ําแบบผูน้ําการ

เปล่ียนแปลงน้ีจะสามารถทาํให้ประสิทธิผลและคุณภาพของงานและองคก์รสูงข้ึน ถึงแมว้่าสภาพการณ์ขององคก์รจะ

มีข้อจาํกัดต่าง ๆ เพียงใด (กระทรวงศึกษาธิการ, 2550 : 2– 3) ดังนั้ นผูว้ิจัยจึงสนใจท่ีจะทาํการศึกษาเก่ียวกับ

คุณลกัษณะภาวะผูน้าํแบบผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อการประเมินคุณภาพของผลการทาํงานของพนักงานฝ่ายผลิต 

บริษทั แซนตา้ แฟคทอร่ี จาํกดั  

 

2. วตัถุประสงค์การทาํวจิัย 

2.1 เพ่ือศึกษาคุณลักษณะภาวะผูน้าํแบบผูน้ําการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อการประเมินคุณภาพผลของการ

ทาํงานของพนกังานฝ่ายผลิตในองคก์ร  

2.2 เพ่ือศึกษาผลการประเมินคุณภาพการทาํงานของพนกังานฝ่ายผลิตในองคก์ร  

2.3 เพ่ือศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะภาวะผูน้าํแบบผูน้าํการเปล่ียนแปลงท่ีมีผลต่อการประเมิน

คุณภาพผลของการทาํงานของพนกังานฝ่ายผลิตในองคก์ร 
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3. การดําเนินการวจิัย 

3.1 ประชากร : พนักงานฝ่ายผลิตจาํนวน 220 คน ของบริษทั แซนตา้ แฟคทอร่ี จาํกดั ซ่ึงเป็นผูผ้ลิตและผู ้

ส่งออกสินคา้ของเล่น และเฟอร์นิเจอร์เด็กจากไมย้างพารา ตั้งอยู่ท่ี 121/1 หมู่ 4 ตาํบลแกใหญ่ อาํเภอเมืองสุรินทร์ 

จงัหวดัสุรินทร์  

3.2 เคร่ืองมอืทีใ่ช้ในการศึกษา : ผูว้ิจยัไดส้ร้างเคร่ืองมือใหม่โดยปรับมาจากแบบสอบถามของ เบญจวรรณ 

ขุนดี ท่ีเคยใชใ้นการศึกษาเร่ืองภาวะผูน้าํท่ีส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบติังานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารจาน

ด่วนท่ีไดรั้บเฟรนไชน์ จงัหวดัปทุมธานี ซ่ึงเป็นแบบสอบถามตามแบบมาตราวดัประเมินค่า 5 ระดบั โดยไดล้ดจาํนวน

คาํถามให้นอ้ยลงจาก 82 ขอ้ ให้เหลือ 64 ขอ้ เพ่ือให้มีความสอดคลอ้งกบัวตัถุประสงคแ์ละขอบเขตการศึกษาวิจยัคร้ัง

น้ี โดยผ่านการตรวจสอบหาค่าความเท่ียงตรง (Validity) ตามเน้ือหาและความเหมาะสมของภาษาท่ีใชจ้ากท่าน

อาจารยผ์ูท้รงคุณวุฒิ และไดมี้การทดสอบหาค่าความเช่ือมัน่ (Reliability) ดว้ยการนาํแบบสอบถามน้ีไปทาํการ

ทดลองใชก้บับุคคลท่ีไม่ใช่กลุ่มตวัอยา่งจาํนวน 35 คน ผลปรากฏวา่ แบบสอบถามชุดน้ีมีค่าสัมประสิทธ์ิความเช่ือมัน่

โดยรวม 0.806 ( r > 0.700 ) จึงถือไดว้า่แบบสอบถามชุดน้ีมีความน่าเช่ือถือและสามารถนาํไปใชจ้ริงได ้

3.3 การเกบ็รวบรวมข้อมูล : ผูว้ิจยัไดท้าํการเก็บรวบรวมขอ้มลูโดยการแจกแบบสอบถามให้แก่พนกังานฝ่าย

ผลิต บริษทั แซนตา้ แฟคทอร่ี จาํกดั จาํนวน 220 ฉบบั   

3.4 การวเิคราะห์ข้อมูล : ผูว้ิจยัไดท้าํการวิเคราะห์ขอ้มลูโดยการใชโ้ปรแกรมสาํเร็จรูป (SPSS) เพ่ือวิเคราะห์

ขอ้มูลทัว่ไปของประชากรดว้ยการหาค่าความถ่ี (Frequency ) และค่าร้อยละ (Percentage)  ผูว้ิจยัไดมี้การวิเคราะห์

ขอ้มูลการประเมินคุณภาพผลของการทาํงานของพนักงานทั้ง 15 ด้าน (วุฒินันท์ ชุมภู, 2556) และวิเคราะห์ขอ้มูล

คุณลกัษณะภาวะผูน้าํแบบผูน้าํการเปล่ียนแปลง (เบญจวรรณ ขุนดี, 2557)  ดว้ยการหาค่าเฉล่ีย (Mean) และค่าส่วน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.)  
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คุณลกัษณะภาวะผู้นํา : คุณลกัษณะภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลง 

- หัวหน้างานสามารถทําให้ลูกน้องเกิดตระหนักใน

ความสําคญัของผลงาน 

- หัวหน้างานโน้มน้าวจิตใจของลูกน้องให้ยึดในผล 

ประโยชน์ของส่วนรวม 

- หวัหนา้งานมีแนวทางในการริเร่ิมส่ิงใหม่ ๆ 

- หวัหนา้งานมุ่งใหค้วามสัมพนัธ์ส่วนบุคคลกบัลูกนอ้ง 

- หวัหนา้งานมีวิสัยทศัน์ 

- หวัหนา้งานใชอิ้ทธิพลทั้งภายในและภายนอกหน่วย -

งาน 

- หวัหนา้งานจูงใจโดยใชกิ้จกรรมสร้างกาํลงัใจ 

- หัวหน้างานมีค่านิยมในการให้ความร่วมมือ ให้ความ

เป็นเอกภาพ มีความเสมอภาค มีความยุติธรรมและเป็น

ธรรม  

- หวัหนา้งานมีการส่ือสารทั้งทางตรงและทางออ้ม  

- หวัหนา้งานใหอิ้สระในการคิดแก่ผูป้ฏิบติังาน 

- หวัหนา้งานมองท่ีอนาคต 

- หวัหนา้งานมีความคิดระดบัสากล 

- หัวหน้างานแสวงหาส่ิงใหม่ มีวิธีการใหม่  มีการ

เปล่ียนแปลง 

- หวัหนา้งานมีวิธีการโดยใชก้ารนํา (การขอความร่วม -

มือ) 

                (เบญจวรรณ ขุนดี, 2557) 

การประเมนิคุณภาพผลของการทาํงาน 

- ดา้นทศันคติ / การใหค้วามร่วมมือ  

- ดา้นการใหค้วามสําคญักบัหน่วยงาน  

- ดา้นความคิดสร้างสรรค ์ 

- ดา้นการมุ่งใหค้วามสนใจ 

- ดา้นการเพ่ิมผลผลิต  

- ดา้นคุณภาพของงาน  

- ดา้นการทาํงานเป็นทีม  

- ดา้นการส่ือสาร  

- ดา้นความรู้ทางเทคนิคในเร่ืองงาน  

- ดา้นปรับปรุงผลงาน 

- ดา้นการรู้ว่าเม่ือใดควรถามคาํถาม  

- ดา้นความซ่ือสัตยแ์ละยดึหลกัคุณธรรม 

- ดา้นเวลาการมาปฏิบติังาน 

- ดา้นความสามารถเป็นท่ีพ่ึงพาได ้ 

- ดา้นการบริหารความเครียด 

(วุฒินนัท ์ชุมภู, 2556) 

ข้อมูลส่วนบุคคล : 

 เพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

และประสบการณ์การทาํงาน   
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4. ผลการวจิัย 

4.1 ขอ้มลูทัว่ไปของผูต้อบแบบสอบถาม พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จาํนวน 128 คน 

(ร้อยละ 58.20) มีอาย ุ41 ปีข้ึนไป จาํนวน 102 คน (ร้อยละ 46.40) มีสถานภาพสมรสแลว้จาํนวน 163 คน (ร้อยละ 

74.10) มีรายได้เฉล่ีย 6,001–12,000 บาทต่อเดือน จาํนวน 202 คน (ร้อยละ 91.80) มีระดับการศึกษาท่ีตํ่ากว่า

มธัยมศึกษาตอนตน้ จาํนวน 149 คน (ร้อยละ 67.70) และมีประสบการณ์การทาํงาน 10 ปีข้ึนไป จาํนวน 102 คน (ร้อย

ละ 46.40) 

4.2 การประเมินคุณภาพผลของการทาํงานของพนักงานฝ่ายผลิต บริษทั แซนตา้ แฟคทอร่ี จาํกดั มีค่าเฉล่ีย

ความคิดเห็นโดยรวมและรายดา้นอยูใ่นระดบัมาก (ค่าเฉล่ีย 3.79) เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้นโดยเรียงระดบัตามค่าเฉล่ีย

ความคิดเห็นจากมากไปหาน้อยดังน้ี ดา้นเวลาการมาปฏิบติังาน (ค่าเฉล่ีย 4.80) ด้านความซ่ือสัตยแ์ละยึดหลัก

คุณธรรม(ค่าเฉล่ีย 4.38) ดา้นการรู้ว่าเม่ือไรควรจะถาม (ค่าเฉล่ีย 4.20)  ดา้นการเพ่ิมผลผลิต (ค่าเฉล่ีย 3.86) ดา้นการ

ทาํงานเป็นทีม (ค่าเฉล่ีย 3.85) ดา้นการบริหารความเครียด (ค่าเฉล่ีย 3.80) ดา้นการให้ความสําคญักบัหน่วยงาน

(ค่าเฉล่ีย 3.78) ดา้นทศันคติ / การให้ความร่วมมือ (ค่าเฉล่ีย 3.78) ดา้นคุณภาพการทาํงาน (ค่าเฉล่ีย 3.69) ดา้นการมุ่ง

ให้ความสนใจ (ค่าเฉล่ีย 3.69) ดา้นความสามารถเป็นท่ีพ่ึงพาได ้(ค่าเฉล่ีย 3.64) ดา้นความทะเยอทะยาน / ความคิด

ริเร่ิม (ค่าเฉล่ีย 3.44) และดา้นการปรับปรุงผลงาน (ค่าเฉล่ีย 3.42) ตามลาํดับ มีระดบัความคิดเห็นต่อการประเมิน

คุณภาพผลของการทาํงานอยูใ่นระดบัมาก ส่วนในดา้นความรู้ทางเทคนิคในเร่ืองงาน (ค่าเฉล่ีย 3.39) และดา้นทกัษะ

การส่ือสาร (ค่าเฉล่ีย 3.38)  ตามลาํดบั มีระดบัความคิดเห็นต่อการประเมินคุณภาพผลของการทาํงานอยู่ในระดบัปาน

กลาง  

4.3 คุณลกัษณะภาวะผูน้าํแบบผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นโดยรวม (ค่าเฉล่ีย 3.64) อยู่ใน

ระดบัมาก เม่ือพิจารณาเป็นรายหัวขอ้โดยเรียงระดบัตามค่าเฉล่ียความคิดเห็นจากมากไปหาน้อย ดงัน้ี หัวหน้างานมี

วิธีการโดยใชก้ารนาํ (ขอความร่วมมือ) (ค่าเฉล่ีย 3.97) หัวหน้างานจูงใจโดยใชกิ้จกรรมสร้างกาํลงัใจ (ค่าเฉล่ีย 3.97)  

หัวหน้างานแสวงหาส่ิงใหม่ มีวิธีการใหม่ มีการเปล่ียนแปลง (ค่าเฉล่ีย 3.92) หัวหน้างานของท่านทาํให้ลูกน้อง

ตระหนกัในความสาํคญัของผลงาน (ค่าเฉล่ีย 3.86) หัวหนา้งานใชอิ้ทธิพลทั้งภายในและภายนอกหน่วยงาน (ค่าเฉล่ีย 

3.83) หัวหนา้งานให้อิสระในการคิดแก่ผูป้ฏิบติังาน (ค่าเฉล่ีย 3.70) หัวหน้างานมีค่านิยมในการให้ความร่วมมือ ให้

ความเป็นเอกภาพ มีความเสมอภาค มีความยุติธรรมและเป็นธรรม (ค่าเฉล่ีย 3.67) หัวหน้ามีการส่ือสารทางตรงและ

ทางออ้ม (ค่าเฉล่ีย 3.64) หัวหน้างานมุ่งให้ความสัมพนัธ์ส่วนบุคคลกบัลูกนอ้ง (ค่าเฉล่ีย 3.55) และหัวหน้างานมี

ความคิดระดบัสากล (ค่าเฉล่ีย 3.52) มีระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะภาวะผูน้าํแบบผูน้าํการเปล่ียนแปลงอยู่ใน

ระดบัมาก ในหัวขอ้หัวหนา้งานมีแนวทางในการริเร่ิมส่ิงใหม่ ๆ (ค่าเฉล่ีย 3.40) และหัวหนา้มีวิสัยทศัน์ (ค่าเฉล่ีย 3.35) 

ตามลาํดบั มีระดบัความคิดเห็นต่อคุณลกัษณะภาวะผูน้าํแบบผูน้าํการเปล่ียนแปลงในหัวขอ้น้ีอยูใ่นระดบัปานกลาง  

4.4 ขอ้มลูส่วนบุคคลท่ีต่างกนัของผูต้อบแบบสอบถามมีผลต่อการประเมินคุณภาพผลของการทาํงานของ

พนกังานฝ่ายผลิตของ บริษทั แซนตา้ แฟคทอร่ี จาํกดั แตกต่างกนั ดงัน้ี 

4.4.1 จาํแนกตามเพศ พบว่า การประเมินคุณภาพผลของการทาํงานในดา้นทศันคติ / การให้ความ

ร่วมมือ และดา้นการทาํงานเป็นทีม เพศชายมีผลต่อการประเมินคุณภาพผลของการทาํงานแตกต่างจากเพศหญิงอยา่งมี

นยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยท่ีเพศชายมีค่าเฉล่ียการประเมินคุณภาพผลของการทาํงานตํ่ากว่าเพศหญิง ในดา้น

ทกัษะการส่ือสาร ด้านความรู้ทางเทคนิคในเร่ืองงาน และด้านความสามารถเป็นท่ีพ่ึงพาได ้เพศชายมีผลต่อการ
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ประเมินคุณภาพผลของการทาํงานแตกต่างจากเพศหญิงอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยท่ีเพศชายมีค่าเฉล่ีย

การประเมินคุณภาพผลของการทาํงานสูงกว่าเพศหญิง ส่วนดา้นการมุ่งให้ความสนใจ ดา้นคุณภาพของงาน ดา้นการ

ปรับปรุงผลงาน และดา้นความซ่ือสัตยแ์ละยดึหลกัคุณธรรม  เพศชายมีผลต่อการประเมินคุณภาพผลของการทาํงาน

แตกต่างจากเพศหญิงอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยท่ีเพศชายมีค่าเฉล่ียการประเมินคุณภาพผลของการ

ทาํงานตํ่ากว่าเพศหญิง ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้

4.4.2 จาํแนกตามอายุ พบว่า อายุท่ีต่างกนัมีผลต่อการประเมินคุณภาพผลของการทาํงานแตกต่างกนั

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยท่ีอายรุะหว่าง 31– 40 ปี มีค่าเฉล่ียการประเมินคุณภาพผลของการทาํงานสูง

กว่าอายรุะหว่าง 21–30 ปี และอาย ุ41 ปีข้ึนไป ตามลาํดบั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้   

4.4.2.1 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉล่ียเป็นรายคู่ดว้ยวิธี Fisher’s Least Significant Difference 

(LSD) ระหว่างอายขุองพนกังานฝ่ายผลิตบริษทั แซนตา้ แฟคทอร่ี จาํกดั พบว่า อายุระหว่าง 21-30 ปีกบัอายุระหว่าง 

31-40 ปี แตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 โดยอายรุะหว่าง 21-30 ปี มีค่าเฉล่ียการประเมินคุณภาพผล

ของการทาํงานนอ้ยกว่าอายรุะหว่าง 31- 40 ปี ส่วนอายรุะหว่าง 31- 40 ปี กบัอาย ุ41 ปีข้ึนไป แตกต่างอยา่งมีนยัสําคญั

ทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยอายรุะหว่าง 31- 40 ปี มีค่าเฉล่ียการประเมินคุณภาพผลของการทาํงานมากกว่าอายุ 41 ปีข้ึน

ไป 

4.4.3 จาํแนกตามสถานภาพ พบว่า สถานภาพท่ีต่างกนัมีผลต่อการประเมินคุณภาพผลของการทาํงาน

โดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยท่ีสถานภาพโสดมีค่าเฉล่ียการประเมิน

คุณภาพผลของการทาํงานสูงกว่าสถานภาพหย่าร้าง / หมา้ย, สถานภาพอ่ืน ๆ และสถานภาพสมรส ตามลาํดบั ซ่ึง

สอดคลอ้งกบัสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้

4.4.4 จาํแนกตามรายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน พบว่า รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือนท่ีต่างกนัมีผลต่อการประเมินคุณภาพ

ผลของการทาํงานโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั  0.01 โดยท่ีรายไดเ้ฉล่ีย 17,001 บาทข้ึนไปต่อ

เดือน มีค่าเฉล่ียการประเมินคุณภาพผลของการทาํงานท่ีสูงกว่ารายไดเ้ฉล่ีย 6,001–12,000 บาทต่อเดือน และรายได้

เฉล่ียต่อเดือน 12,001–17,000 บาทต่อเดือน ตามลาํดบั  ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้

4.4.5 จาํแนกตามระดบัการศึกษา พบว่า ระดบัการศึกษาต่างกนัมีผลต่อการประเมินคุณภาพผลของการ

ทาํงานไม่แตกต่างกนั ซ่ึงไม่สอดคลอ้งกบัสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้

4.4.6 จาํแนกตามประสบการณ์การทาํงาน พบว่า ประสบการณ์การทาํงานต่างกนัมีผลต่อการประเมิน

คุณภาพผลของการทาํงานโดยรวมและรายดา้นแตกต่างกนัอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 โดยท่ีอายุงาน 4 – 6 

ปี มีค่าเฉล่ียการประเมินคุณภาพผลของการทาํงานท่ีสูงกว่าอายงุาน 7 – 9 ปี , อายุงาน 10 ปีข้ึนไป และอายุงานตํ่ากว่า 

3 ปี ตามลาํดบั ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้ 

4.5 คุณลักษณะภาวะผูน้ําแบบผูน้ําการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กับการประเมินคุณภาพผลของการ

ทาํงานของพนกังานโดยรวมอยูใ่นระดบัตํ่ามากในทิศทางบวกอย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 และในรายดา้น 

พบว่า ดา้นการทาํงานเป็นทีม ดา้นความรู้ทางเทคนิคในเร่ืองงาน ดา้นการปรับปรุงผลงาน ดา้นการรู้ว่าเม่ือใดควรจะ

ถามคาํถาม และดา้นความซ่ือสัตยแ์ละยดึหลกัคุณธรรม มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัตํ่าในทิศทางบวกอย่างมีนัยสําคญั
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ทางสถิติท่ีระดบั 0.01  ส่วนในดา้นการให้ความสาํคญักบัหน่วยงาน มีความสัมพนัธ์อยูใ่นระดบัตํ่ามากในทิศทางบวก 

อยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบัสมมุติฐานท่ีตั้งไว ้ 

5. การอภปิรายผล 

5.1 คุณลกัษณะภาวะผูน้าํแบบผูน้าํการเปล่ียนแปลงของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แซนตา้ แฟคทอร่ี จาํกดั  มี

ระดบัความคิดเห็นคุณลกัษณะภาวะผูน้าํแบบผูน้าํการเปล่ียนแปลงโดยรวมและรายดา้นส่วนใหญ่อยูใ่นระดบัมาก โดย

พบว่า คุณลกัษณะภาวะผูน้าํแบบผูน้าํการเปล่ียนแปลงในหัวขอ้หัวหนา้มีวิธีการโดยใชก้ารนาํ (ขอความร่วมมือ) และ

หัวหนา้งานจูงใจโดยใชกิ้จกรรมสร้างกาํลงัใจ ซ่ึงเป็นหัวขอ้ท่ีมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นสูงสุด แสดงว่า ผูน้าํมีวิธีการใน

การสร้างแรงจูงใจให้ลูกน้องไดมี้ส่วนร่วมในการทาํงานให้บรรลุตามเป้าหมายขององคก์รด้วยความสมคัรใจ  ซ่ึง

สอดคลอ้งกบัแนวคิดคุณลกัษณะของผูน้าํของ แบส (Bass, 1990) ท่ีกล่าวไวว้่า คุณลกัษณะภาวะผูน้าํท่ีมุ่งเน้นการใช้

อิทธิพล ท่ีเป็นเร่ืองของการใชค้วามพยายามดา้นการใชว้าทการและกระบวนการส่ือสารเพ่ือให้เกิดการเห็นคลอ้ยตาม 

ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ เบญจวรรณ ขุนดี (2556) ท่ีทาํการศึกษาวิจยัเก่ียวกบั ภาวะผูน้าํท่ีส่งผลต่อคุณภาพการ

ปฏิบติังานของพนกังานในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ีไดรั้บเฟรนไชน์ จงัหวดัปทุมธานี ผลการวิจยัพบว่า มีระดบั

ความคิดเห็นดา้นรูปแบบภาวะผูน้าํแบบเปล่ียนสภาพ (ผูน้าํการเปล่ียนแปลง)โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 

5.2 การประเมินคุณภาพผลของการทาํงานของพนักงานฝ่ายผลิต บริษทั แซนตา้ แฟคทอร่ี จาํกดั มีค่าเฉล่ีย

ความคิดเห็นโดยรวมในระดบัมาก อนัเน่ืองมาจากผูน้าํมีการสร้างบรรยากาศและสภาพแวดลอ้มภายในองค์กรท่ีเอ้ือ

ต่อการทาํงาน มีการเปิดโอกาสให้พนกังานไดมี้ส่วนร่วมในการหาแนวทางแกไ้ขปัญหาท่ีเกิดข้ึนจากการทาํงาน  มีการ

วางแผนการทาํงานและจดัตารางเวลาการทาํงานให้พนกังานไดอ้ยา่งเหมาะสม และให้อิสระในการทาํงานแก่พนกังาน

ภายใตข้อบเขตและกฎระเบียบขององคก์ร มีการสร้างค่านิยมในเร่ืองการทาํงานร่วมกนั คิดร่วมกนั แกปั้ญหาร่วมกนั 

คือ ส่ิงท่ีดีต่อองค์กรเสมอ ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Bass (1985) ได้กล่าวว่า การท่ีผูต้ามให้ความไวว้างใจ มี

ความรู้สึกช่ืนชมในตัวผูน้ํา  มอบความจงรักภักดี และให้ความเคารพนับถือต่อผูน้ํา  ทาํให้สามารถส่งผลให้เกิด

แรงจูงใจในการทาํงานท่ีไดผ้ลมากกว่าความคาดหวงัเดิมท่ีกาํหนดไว ้ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ จุรีรัตน์ เกิดลาภ 

(2557) ท่ีทาํการศึกษาวิจยัเก่ียวกบั ระดบัความคิดเห็นของขา้ราชการต่อการประเมินผลการปฏิบติังาน กรณีศึกษา กรม

ควบคุมโรค ผลการวิจยัพบว่า ระดบัความคิดเห็นของขา้ราชการต่อการประเมินการปฏิบติังานอยูใ่นระดบัปานกลาง 

5.3 ขอ้มลูส่วนบุคคลของผูต้อบแบบสอบถามท่ีประกอบไปดว้ย เพศ อายุ สถานภาพ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน 

ระดบัการศึกษา และประสบการณ์การทาํงานท่ีต่างกนั มีผลต่อการประเมินคุณภาพผลของการทาํงานของพนักงาน

ฝ่ายผลิตของ บริษัท แซนต้า แฟคทอร่ี จาํกดั แตกต่างกนัอย่างมีนัยสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคล้องกับ

งานวิจยัของ เกตุศิรินทร์ เพ็ชรบูรณ์ (2556) ท่ีทาํการศึกษาวิจยัเก่ียวกบั การศึกษาลกัษณะส่วนบุคคลภาวะผูน้าํการ

เปล่ียนแปลงและวฒันธรรมองค์การท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนักงานระดบัปฏิบติัการ พบว่า 

ความแตกต่างของลกัษณะส่วนบุคคลดา้นเพศ อาย ุสถานภาพ ระดบัการศึกษา รายไดต่้อเดือน และประสบการณ์การ

ทาํงานท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของพนกังานระดบัปฏิบติัการ เขตสาทร กรุงเทพมหานคร ท่ีแตกต่าง

กนั 
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5.4 ความสัมพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะภาวะผูน้าํแบบผูน้าํการเปล่ียนแปลงกบัการประเมินคุณภาพผลของ

การทาํงานของพนกังานฝ่ายผลิต บริษทั แซนตา้ แฟคทอร่ี จาํกดั โดยรวมและรายดา้นส่วนใหญ่มีความสัมพนัธ์กนั

ทางบวกในระดบัท่ีตํ่ามากในทิศทางบวกอยา่งมีนยัสาํคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.01 แสดงว่า คุณลกัษณะผูน้าํแบบผูน้าํการ

เปล่ียนแปลงในองคก์รมีผลโดยตรงต่อการประเมินคุณภาพผลของการทาํงานของพนักงานในด้านการให้ความสําคัญ

กับหน่วยงานและบริษัท ผูน้าํได้มีการกระตุน้และสร้างจิตสํานึกให้พนักงานรู้สึกภาคภูมิใจท่ีไดเ้ป็นส่วนหน่ึงของ

องคก์รดว้ยการนาํองคก์รเขา้ไปมีส่วนร่วมในการรับผดิชอบต่อชุมชนและส่ิงแวดลอ้มบริเวณโดยรอบองค์กร และให้

การสนบัสนุนพนกังานเป็นตวัแทนองคก์รในการเขา้ร่วมกิจกรรมตามหน่วยงานต่าง ๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน ด้านการ

ทาํงานเป็นทมี ผูน้าํไดมี้การกระตุน้ให้พนักงานมีส่วนร่วมและมีการสร้างแรงจูงใจพร้อมทั้งให้อิสระในการทาํงาน

ภายใต้ขอบเขตโครงสร้างของหน่วยงาน มีการยอมรับความสามารถของพนักงานแต่ละคน และมีการพฒันา

ความสามารถหรือความชาํนาญเฉพาะดา้นของพนกังานแต่ละคน รวมทั้งมีการมอบหมายหน้าท่ีความรับผิดชอบตาม

ความถนดั / ชาํนาญ ด้านการปรับปรุงผลงาน ผูน้าํไดเ้ปิดโอกาสให้พนักงานสามารถนาํเสนอแนวทางใหม่ ๆ พร้อม

ทั้งให้การสนบัสนุนและให้ความร่วมมือในทุก ๆ ดา้น ในด้านการรู้ว่าเมือ่ไรควรถาม ผูน้าํเป็นผูท่ี้กระตุน้ให้พนักงาน

ตระหนกัในความสาํคญัของคุณภาพผลงาน มีการช้ีแจงวตัถุประสงค ์เป้าหมาย และขั้นตอนในกระบวนการทาํงานท่ี

ชดัเจน เพ่ือทาํให้พนกังานสามารถแยกแยะไดว้่าส่ิงไหนท่ีไม่ใช่เป้าหมายและขั้นตอนในการทาํงาน ด้านความรู้ทาง

เทคนิคในเร่ืองงาน ผูน้าํเป็นผูมี้ความรอบรู้ มีความเช่ียวชาญในการทาํงาน และสามารถให้คาํแนะนาํเทคนิคต่าง ๆ ใน

การทาํงาน รวมทั้งยงัสามารถถ่ายทอดความรู้และทกัษะต่าง ๆ ให้แก่พนกังาน เพ่ือนาํไปใชใ้นการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ 

ท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงาน และด้านความซ่ือสัตย์และยดึหลกัคุณธรรม ผูน้าํไดเ้ป็นแบบอยา่งในการประพฤติปฏิบติัตน

ท่ีถูกตอ้งตามหลกัจริยธรรมในท่ีทาํงาน มีความซ่ือสัตยต่์อตนเองและต่อส่วนรวมทั้งต่อหนา้และลบัหลงั  

ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Bass & Avolio (1994) กล่าวว่า ผูน้าํท่ีมีภาวะผูน้าํการเปล่ียนแปลงจะมีลกัษณะ

ท่ีเป็นผูท่ี้คอยกระตุน้ให้เกิดความสนใจในระหว่างผูร่้วมงานและผูต้าม เพ่ือให้เกิดแง่มุมใหม่ ๆ ในการทาํงาน มีการทาํ

ให้เกิดการตระหนักรู้ในเร่ืองของภารกิจ (Mission) และวิสัยทศัน์ (Vision) ของทีมและองค์กร มีการพัฒนา

ความสามารถของผูร่้วมงานและผูต้ามให้ไปสู่ระดบัความสามารถท่ีสูงข้ึน มีศกัยภาพท่ีมากข้ึน และมีการกระตุน้ให้

ผูร่้วมงานและผูต้ามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวกเขาท่ีไดต้ั้งใจเอาไวแ้ลว้ตั้งแต่ตน้ และพบว่ามีบ่อยคร้ังท่ี

ผูน้าํจะคอยกระตุน้ให้ผูอ่ื้นทาํมากกว่าท่ีพวกเขาคิดว่าจะเป็นไปได ้ ผูน้าํจะทา้ทายความคาดหวงัและมกันาํไปสู่การ

บรรลุถึงผลงานท่ีสูงข้ึน ซ่ึงสอดคลอ้งกบังานวิจยัของ วรางคณา กาญจนพาที (2556) ท่ีทาํการศึกษาวิจยัเก่ียวกบั ภาวะ

ผูน้าํและภาวะผูต้ามท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองคก์ร กรณีศึกษา ธนาคารเพ่ือการส่งออกและนาํเขา้แห่งประเทศไทย 

ผลการวิจยัพบว่า ผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลองคใ์นระดบัสูงมาก  

 

6. บทสรุปและข้อเสนอแนะ 

6.1 ขอ้มลูส่วนบุคคลประกอบดว้ย เพศ อาย ุสถานภาพ รายไดเ้ฉล่ียต่อเดือน และประสบการณ์การทาํงาน ท่ี

แตกต่างกนัมีผลต่อการประเมินคุณภาพผลของการทาํงานท่ีแตกต่างกนั อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ดงันั้น 

ผูบ้ริหารควรจดัสรรและคดัเลือกคุณสมบติัของบุคคลให้เหมาะสมกบัลกัษณะและหน้าท่ีรับผิดชอบของงานนั้น ๆ 
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และควรหมัน่ทดสอบสมรรถนะพนักงานให้เป็นประจาํเพ่ือจะได้มีการปรับวางตาํแหน่งหน้าท่ีให้ตรงตามระดับ

ความสามารถของพนักงาน และควรมีการพิจารณาในเร่ืองของอตัราค่าแรงให้มีความเหมาะสมและสอดคลอ้งกับ

ศกัยภาพของพนักงาน เพ่ือเป็นการสร้างความรู้มัน่คงในอาชีพการงานแก่พนักงาน อีกทั้งยงัเป็นการสร้างขวญัและ

กาํลังใจให้แก่พนักงานในการทุ่มเทการทาํงานเต็มความสามสารถ เพ่ือให้องค์กรมีผลการดาํเนินงานและผล

ประกอบการท่ีดียิง่ข้ึน  

6.2 การประเมินคุณภาพผลของการทาํงานของพนักงาน มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นโดยรวมและรายดา้นส่วน

ใหญ่อยูใ่นระดบัมาก ยกเวน้ดา้นทกัษะการส่ือสารและดา้นความรู้ทางเทคนิคในเร่ืองงานท่ีมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นอยู่

ในระดบัปานกลาง ดงันั้นเพ่ือเป็นการให้แน่ใจไดว้่าการส่ือสารของผูน้าํสามารถทาํให้พนักงานเขา้ใจในเร่ืองท่ีผูน้าํ

ตอ้งการส่ือสารไดอ้ยา่งเขา้ใจและกระจ่างชดัเจน ผูบ้ริหาร/ผูน้าํ ควรมีเทคนิคในการเลือกใชว้ิธีการส่ือสารท่ีแตกต่าง

กนัไปในแต่ละบุคคล ดว้ยการเลือกใชข้อ้ความหรือภาษาท่ีเหมาะสมกบัพนักงานนั้น ๆ และผูบ้ริหารควรเพ่ิมชัว่โมง

การฝึกอบรมเพ่ือพฒันาศกัยภาพการทาํงานให้มากกว่าน้ี หรือมีการเชิญวิทยากรท่ีเป็นผูเ้ช่ียวชาญในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้ง

กบัลกัษณะงานขององคก์รมาให้ความรู้และคาํแนะนาํในเร่ืองเทคนิคต่าง ๆ เป็นตน้ เพ่ือเป็นการเพ่ิมศกัยภาพให้แก่

พนกังานในองคก์ร 

6.3 คุณลกัษณะภาวะผูน้าํแบบผูน้าํการเปล่ียนแปลงมีค่าเฉล่ียความคิดเห็นโดยรวมและรายดา้นส่วนใหญ่อยู่

ในระดบัมาก ยกเวน้ในหัวขอ้หัวหน้ามีวิสัยทศัน์และหัวหน้ามองอนาคต พบว่า มีค่าเฉล่ียความคิดเห็นอยู่ในระดับ

ปานกลาง ดงันั้น ผูบ้ริหารควรส่งเสริมให้ผูน้าํ / หัวหนา้ไดมี้การวางแผน มีการกาํหนดแผนการทาํงานงานล่วงหน้า มี

การจดัตารางการทาํงานโดยเรียงลาํดบัความสาํคญัของงานก่อนหลงั มีการกาํหนดเป้าหมายในการทาํงานให้มีความ

ชดัเจน รวมทั้งสร้างลกัษณะนิสัยให้เป็นคนท่ีคิดบวกหรือคิดเชิงสร้างสรรคใ์ห้มากข้ึน 

6.4 คุณลกัษณะภาวะผูน้าํแบบผูน้าํการเปล่ียนแปลงขององค์กรมีความสัมพนัธ์กบัผลการประเมินคุณภาพ

ของผลงานของพนักงานในองค์กรอยูใ่นระดบัตํ่ามากในทิศทางเดียวกนั แสดงให้เห็นว่า คุณลกัษณะแบบผูน้าํการ

เปล่ียนแปลงมีผลโดยตรงต่อการประเมินคุณภาพผลของการทาํงานของพนักงานในด้านการให้ความสําคญักับ

หน่วยงานและองคก์ร ดา้นการทาํงานเป็นทีม  ดา้นการปรับปรุงผลงาน ดา้นการรู้ว่าเม่ือไรควรถาม ดา้นความรู้ทาง

เทคนิคในเร่ืองงาน และดา้นความซ่ือสัตยแ์ละยดึหลกัคุณธรรม  และพบว่า หากผูน้าํสามารถแสดงคุณลกัษณะภาวะ

ผูน้าํการเปล่ียนแปลงออกมาไดม้ากเท่าไหร่ จะยิ่งมีผลต่อการประเมินคุณภาพผลการทาํงานของพนักงานในองค์กร

มากข้ึนเท่านั้น  

กล่าวคือ ผูบ้ริหารควรให้ผูน้ํามีการกาํหนดบทบาทหน้าท่ีความรับผิดชอบ โดยจะต้องคาํนึงถึงความ

รับผดิชอบร่วมกนั คือ ทุกคนควรตระหนกัในหนา้ท่ีความรับผดิชอบของตนเอง ควรมีการประเมินคุณภาพผลของการ

ทาํงานของพนกังานเป็นระยะ ๆ เพ่ือปรับปรุงพฒันาการทาํงาน ควรมีการกระตุน้ทีมงานในทางสร้างสรรค์ เป็นตน้ 

และควรมีการนาํสมรรถนะมาเสริมกนั เช่น มีการกาํหนดหนา้ท่ีความรับผดิชอบของพนกังานแต่ละคนให้ชดัเจนและ

ตรงกบัทกัษะความสามารถของแต่ละคน มีการทบทวนหนา้ท่ีความรับผดิชอบของสมาชิกในทีมและอาจมีการแกไ้ข

ไดเ้ม่ือมีความจาํเป็น เพ่ือจะไดแ้น่ใจว่าพนักงานมีความเขา้ใจในบทบาทหน้าท่ีของตน และมีทกัษะความสามารถท่ี

เพียงพอต่อการนาํองคก์รไปสู่เป้าหมาย เป็นตน้ ผูบ้ริหารควรมีการเน้นให้ผูน้าํ/หัวหน้ามีการประพฤติและปฏิบติัตน
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ให้ถูกตอ้งตามหลกัคุณธรรมและกฎระเบียบขององคก์รเพ่ือให้เป็นตวัอยา่งท่ีดีแก่พนกังาน เช่น มาทาํงานตรงเวลาและ

สมํ่าเสมอ เป็นตน้ ผูน้ําควรจะเปิดใจรับฟังทั้งปัญหา ทั้งขอ้เสนอแนะ และรวมทั้งมีการให้ความช่วยเหลือ ให้การ

สนบัสนุน และมีส่วนร่วมในการแกไ้ขปัญหาต่าง ๆ ท่ีเกิดข้ึนไปพร้อม ๆ กบัพนกังานทั้งเร่ืองส่วนตวัและส่วนรวม  

ผูบ้ริหารควรส่งเสริมใหผู้น้าํมีการแสวงหา / ศึกษาคน้ควา้หาความรู้เพ่ิมเติมจากแหล่งการเรียนรู้ต่าง ๆ หรือ

มีการจดัฝึกอบรมในเร่ืองท่ีเก่ียวขอ้งกบัการทาํงานเม่ือมีพนักงานร้องขอหรือตามความเหมาะสม เพ่ือจะไดน้าํองค์

ความรู้นั้นมาปรับประยกุตใ์ชภ้ายในองค์กร เช่น การนาํ Learn Six Sigma มาใชแ้กปั้ญหาในกระบวนการ รวมทั้งใช้

เพ่ิมประสิทธิภาพการทาํงานของพนกังานเพ่ือให้องค์กรเกิดประสิทธิผลสูงสุด ซ่ึง Learn Six Sigma เป็นเคร่ืองมือท่ี

ใชใ้นการผลกัดันให้เกิดแนวคิดเชิงบูรณาการระหว่างคน เคร่ืองมือ และกาํลงัการผลิตทั้งหมด เพ่ือช่วยในการลด

ตน้ทุน (รวมทั้งทรัพยากรมนุษย)์ สร้างคุณค่าเพ่ิม เพ่ิมกาํไร และสามารถตอบสนองต่อความตอ้งการของผูมี้ส่วนได้

ส่วนเสียอยา่งมีประสิทธิภาพมากท่ีสุดในปัจจุบนั  เป็นตน้ 

 ข้อเสนอแนะสําหรับการศึกษาคร้ังต่อไป 

ควรมีการศึกษาอย่างต่อเน่ือง โดยมีการนาํเอาปัจจยัท่ีพบว่ามีความแตกต่างและไม่มีความสัมพนัธ์กนัมา

ทาํการศึกษาเพ่ิมเติมอีกคร้ัง หลงัจากท่ีองค์กรได้มีการนาํผลท่ีไดจ้ากการวิจัยคร้ังน้ีไปทาํการพฒันาและปรับปรุง

องคก์ร เพ่ือให้ทราบถึงความเปล่ียนแปลงท่ีเกิดข้ึน และควรทาํการศึกษาควบคู่ไปกบัการศึกษาวิจยัเชิงคุณภาพเพ่ือ

เป็นการเจาะขอ้มลูเชิงลึกต่อไป 
 

เอกสารอ้างองิ 

กอบศกัด์ิ มลูสมยั.  (2554). ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นาํการเปล่ียนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับประสิทธิภาพ

การสอนของครูสังกดัสาํนักงานเขตพืน้ท่ีการศึกษาประถมศึกษาปทุมธานี เขต 1.  (วิทยานิพนธ์ศึกษาศาสตร

มหาบณัฑิต (เทคโนโลยกีารบริหารการศึกษา), มหาวิทยาลยัเทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี). 

เกตุศิรินทร์ เพช็รบรูณ์. (2556). การศึกษาลักษณะส่วนบุคคลภาวะผู้นาํการเปล่ียนแปลงและวัฒนธรรมองค์การท่ี

ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ. (วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจบณัฑิต 

(การจดัการทัว่ไป),  มหาวิทยาลยักรุงเทพ). 

จตุพร สังขวรรณ. (2557). ภาวะผู้นาํเชิงกลยทุธ์.  กรุงเทพฯ : ซีเอ็ดยเูคชัน่. 

จุรีรัตน์ เกิดลาภ. (2557). ความคิดเห็นของข้าราชการต่อการประเมินผลการปฏิบัติงาน กรณีศึกษา กรมควบคุมโรค

(วิทยานิพนธ์รัฐประสานศาสตร์บณัฑิต, มหาวิทยาลยัธุรกิจบณัฑิต). 

ด๊ิค โกรเต,้ วุฒินนัท ์ชุมภู. (2556). วิธีประเมินผลการปฏิบัติงาน.  กรุงเทพฯ : เอ็กซเปอร์เน็ท. 

เบญจวรรณ ขุนดี. (2557). ภาวะผู้นาํท่ีส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนท่ี

ได้รับเฟรนไชน์ จังหวัดปทุมธานี.  (วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจบณัฑิต (การจดัการทัว่ไป), มหาวิทยาลยั

เทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี). 

วรางคณา กาญจนพาที. (2556). ภาวะผู้นาํและภาวะผู้ตามท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์กร กรณีศึกษา ธนาคารเพ่ือ

การส่งออกและนาํเข้าแห่งประเทศไทย. (วิทยานิพนธ์บริหารธุรกิจบณัฑิต (การจดัการทัว่ไป), มหาวิทยาลยั

เทคโนโลยรีาชมงคลธญับุรี). 

วนัพฤหสับดทีี ่๑๖ สงิหาคม พ.ศ.๒๕๖๑  หน้า 126 จดัโดย  บณัฑติวทิยาลยั  มหาวทิยาลยัรงัสติ 


	สุนันต์ทา พิษณุวงษ์P1P และ ภาวิณี เพชรสว่างP2
	P1Pนักศึกษาปริญญาโท กลุ่มวิชาการจัดการ คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย (aehzong@gmail.com)
	P2Pอาจารย์ที่ปรึกษา กลุ่มวิชาการจัดการ คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยหอการค้าไทย (ppetchsawang@yahoo.com)
	บทคัดย่อ
	ABSTRACT
	Keywords:  Transformational Leadership, Performance Appraisals
	1. บทนำ
	2. วัตถุประสงค์การทำวิจัย
	3. การดำเนินการวิจัย
	กรอบแนวคิด
	4. ผลการวิจัย
	4.4.1 จำแนกตามเพศ พบว่า การประเมินคุณภาพผลของการทำงานในด้านทัศนคติ / การให้ความร่วมมือ และด้านการทำงานเป็นทีม เพศชายมีผลต่อการประเมินคุณภาพผลของการทำงานแตกต่างจากเพศหญิงอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยที่เพศชายมีค่าเฉลี่ยการประเมินคุณภาพผลของการทำง�
	4.4.2 จำแนกตามอายุ พบว่า อายุที่ต่างกันมีผลต่อการประเมินคุณภาพผลของการทำงานแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยที่อายุระหว่าง 31– 40 ปี มีค่าเฉลี่ยการประเมินคุณภาพผลของการทำงานสูงกว่าอายุระหว่าง 21–30 ปี และอายุ 41 ปีขึ้นไป ตามลำดับ ซึ่งสอดคล�
	4.4.2.1 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ด้วยวิธี Fisher’s Least Significant Difference (LSD) ระหว่างอายุของพนักงานฝ่ายผลิตบริษัท แซนต้า แฟคทอรี่ จำกัด พบว่า อายุระหว่าง 21-30 ปีกับอายุระหว่าง 31-40 ปี แตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0�
	4.4.3 จำแนกตามสถานภาพ พบว่า สถานภาพที่ต่างกันมีผลต่อการประเมินคุณภาพผลของการทำงานโดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยที่สถานภาพโสดมีค่าเฉลี่ยการประเมินคุณภาพผลของการทำงานสูงกว่าสถานภาพหย่าร้าง / หม้าย, สถานภาพอื่น ๆ และสถานภาพ�
	4.4.4 จำแนกตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน พบว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่ต่างกันมีผลต่อการประเมินคุณภาพผลของการทำงานโดยรวมแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยที่รายได้เฉลี่ย 17,001 บาทขึ้นไปต่อเดือน มีค่าเฉลี่ยการประเมินคุณภาพผลของการทำงานที่สูงกว่ารา�
	4.4.5 จำแนกตามระดับการศึกษา พบว่า ระดับการศึกษาต่างกันมีผลต่อการประเมินคุณภาพผลของการทำงานไม่แตกต่างกัน ซึ่งไม่สอดคล้องกับสมมุติฐานที่ตั้งไว้
	4.4.6 จำแนกตามประสบการณ์การทำงาน พบว่า ประสบการณ์การทำงานต่างกันมีผลต่อการประเมินคุณภาพผลของการทำงานโดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยที่อายุงาน 4 – 6 ปี มีค่าเฉลี่ยการประเมินคุณภาพผลของการทำงานที่สูงกว่าอายุงาน 7 – 9 ปี , อ�
	5. การอภิปรายผล
	6. บทสรุปและข้อเสนอแนะ
	ข้อเสนอแนะสำหรับการศึกษาครั้งต่อไป
	เอกสารอ้างอิง

