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บทคัดย่อ 
 

กำรวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษำคุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำร
จัดกำรตำมทัศนะของผู้ประกอบกำรโรงงำนอุตสำหกรรม จังหวัดนนทบุรี โดยศึกษำจำกกลุ่มตัวอย่ำง 
คือ ผู้ประกอบกำรในโรงงำนอุตสำหกรรมจ ำนวน 364 แห่ง โดยก ำหนดกลุ่มตัวอย่ำงแบบเจำะจง คือ 
ผู้ประกอบกำรในโรงงำนอุตสำหกรรมแห่งละ 1 คน ที่จดทะเบียนประเภท บริษัทจ ำกัด เครื่องมือที่ใช้
ในกำรวิจัยคือแบบสอบถำมแบบปลำยปิดและแบบปลำยเปิด ซึ่งแบบสอบถำมได้ผ่ำนกำรวัดค่ำ IOC 
โดยมีค่ำเฉลี่ยทุกข้อไม่ต่ ำกว่ำ 0.60 และค่ำReliability มีค่ำเท่ำกับ 0.9652 แสดงถึงแบบสอบถำมนี้มี
คุณภำพและควำมเชื่อมั่นสูง ผลกำรศึกษำพบว่ำกลุ่มตัวอย่ำงส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 76.37 มี
อำยุงำนไม่เกิน 5 ปี ร้อยละ 29.67 ระดับกำรศึกษำสูงสุด ระดับปริญญำตรี ร้อยละ 61.26 และส่วน
ใหญ่รำยได้ต่อเดือน 15,001-25,000 บำท ร้อยละ 31.32 คุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์
ต่อกำรบริหำรจัดกำรตำมทัศนะของผู้ประกอบกำรโรงงำนอุตสำหกรรม ปัจจัยลักษณะที่ส่งผลมำก
ที่สุด คือ คุณลักษณะผู้น ำเน้นจริยธรรม รองลงมำคือ คุณลักษณะผู้น ำที่เน้นภำพลักษณ์ คุณลักษณะ
ผู้น ำที่เน้นกำรปฏิบัติงำน และคุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำรระดับ
น้อยที่สุด คือ คุณลักษณะผู้น ำที่เน้นกำรสร้ำงแรงจูงใจ 

 ข้อเสนอแนะเพ่ือน ำมำปรับปรุงนโยบำยขององค์กรและเพ่ือเป็นแนวทำงในกำรพัฒนำ
คุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำรสำมำรถก ำหนดได้เป็น 4 ด้ำนคือ (1) 
ด้ำนจริยธรรมของผู้น ำ องค์กรควรก ำหนดเป็นนโยบำยคุณสมบัติของผู้น ำ รวมถึงกำรเสริมสร้ำง
คุณลักษณะของผู้น ำในด้ำนจริยธรรม ซึ่งอำจจะผ่ำนกระบวนกำรฝึกอบรม รวมถึงกำรส่งเสริมให้เป็น
วัฒนธรรมองค์กร (2) ด้ำนภำพลักษณ์ของผู้น ำ องค์กรควรก ำหนดให้มีควำมสอดคล้องกับระยะเวลำ
กำรปฏิบัติงำน กำรเลื่อนต ำแหน่ง รวมถึงอำยุกำรปฏิบัติงำน เพ่ือเป็นกำรสะสมประสบกำรณ์ และ
เป็นกำรสร้ำงกำรยอมรับและภำพลักษณ์ที่ดีให้กับผู้น ำในองค์กร (3) ด้ำนผู้น ำที่เน้นกำรปฏิบัติงำน 
เป็นกระบวนกำรก ำหนดคุณลักษณะผู้น ำแบบเป็นขั้นตอน กล่ำวคือ จะต้องก ำหนดเป็นหลักสูตร
ฝึกอบรมเพ่ือพัฒนำผู้น ำและเพ่ือกำรบริหำรจัดกำร และสร้ำงผู้น ำโดยเริ่มตั้งแต่กำรฝึกกระบวนกำรคิด
ของผู้น ำ เช่น กำรสร้ำงวิสัยทัศน์ หลักกำรบริหำรจัดกำรองค์กรและบุคลำกร กำรก ำกับติดตำม 
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รวมถึงพฤติกรรมของผู้น ำ (4) ด้ำนกำรสร้ำงแรงจูงใจจำกผู้น ำที่ดี กระบวนกำรสร้ำงผู้น ำในลักษณะนี้
อำจจะต้องก ำหนดเป็นหลักสูตรฝึกอบรมเฉพำะด้ำน เน้นกำรฝึกอบรมเชิงกิจกรรม เพ่ือให้เกิดกำร
เรียนรู้ จำกกรณีศึกษำ บทบำทสมมติ และกำรแลกเปลี่ยนประสบกำรณ์ของผู้น ำแต่ละคน พร้อมทั้ง
องค์กรควรมีกำรก ำกับติดตำมผลลัพธ์จำกกำรพัฒนำคุณลักษณะผู้น ำทั้ง 4 ด้ำน ดังกล่ำวว่ำเกิด
ผลสัมฤทธิ์หรือไม่ เพื่อน ำมำพัฒนำปรับปรุงต่อไป   
 
ค าส าคัญ: ผู้น ำ คุณลักษณะผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ กำรบริหำรจัดกำร 
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Research Title:  Desirable Characteristics to Management Leaders in the Industrial 
Entrepreneurs' Opinion, Nonthaburi Province 

Researcher: Chumpon Rodjam and Pataree Tangjeerawong 
Year: 2017 
 

Abstract 
 

The purpose of this research was to study the desirable characteristics to 
management leaders in the industrial entrepreneurs' opinion, Nonthaburi province. 
The samples were 364 industrial operators, one entrepreneur representative 
purposively selected from each factory registered as a limited company. The 
research instrument was a questionnaire measured by the IOC, with an average of no 
less than 0.60 and reliability of 0.9652. This questionnaire was considered of high 
quality and reliability. The study results revealed that most of the samples were 
female, 76.37% of whom were working for less than 5 years and 29.67% had 
bachelor’s degrees with monthly income of 15,001-25,000 accounting for 61.26%. 
The most influential feature among desirable organizational leaders’ characteristics in 
management perceived by the industrial operators was the emphasis on leadership 
features focused on ethics followed by performance, and the least desirable 
leadership attribute of the organization was motivation feature, which was accounted 
for 31.32 percent. 

The recommendations for improving the organization's policy and guiding the 
development of the attributes of the desirable organizational leaders could be 
generated into four aspects: (1) the leader’s ethics, defined as the leader’s 
qualification possibly accomplished through trainings or organizational culture 
reinforcement;(2) the leader’s image, defined by the organization according to the 
duration of the operation and promotion as accumulated experience; (3) leadership 
focusing on work performance as a step-by-step training courses for leadership and 
management development including creating a vision, principles of Organization and 
Personnel Management, Supervision Direction, or the leader behavior; (4) the 
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leader’s motivation executed as a specialized training, case studies, role plays, or the 
exchange of experience. The organization should monitor the outcome of the four 
leadership development features for further achievement. 
 
Keywords: Leader, Desirable Characteristics to Management Leaders, Management 
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กิตติกรรมประกาศ 

 
กำรศึกษำวิจัยเรื่อง “คุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำรตำม

ทัศนะของผู้ประกอบกำรโรงงำนอุตสำหกรรม จังหวัดนนทบุรี” ฉบับนี้เสร็จสมบูรณ์ได้ด้วยควำม
อนุเครำะห์และควำมเมตตำ จำกบุคคลดังต่อไปนี้ 

ผู้ศึกษำวิจัย ขอขอบพระคุณ ดร.อณำวุฒิ ชูทรัพย์ อธิกำรบดีมหำวิทยำลัยรำชพฤกษ์ และ
คณะกรรมกำรงำนวิจัยมหำวิทยำลัยรำชพฤกษ์ ที่ ได้ให้โอกำสและทุนสนับสนุนงำนวิจัยจำก
มหำวิทยำลัยรำชพฤกษ์ ในปีกำรศึกษำ 2560 ขอขอบพระคุณ ผู้ทรงคุณวุฒิในกำรพิจำรณำงำนวิจัยที่
ได้เมตตำอนุเครำะห์เวลำอันมีค่ำในกำรประเมินและพิจำรณำงำนวิจัยฉบับนี้ ขอขอบพระคุณ        
รองศำสตรำจำรย์อติ ไทยำนันท์ คณะเศรษฐศำสตร์ มหำวิทยำลัยรำมค ำแหง ที่ปรึกษำงำนวิจัยที่ให้
ค ำปรึกษำและแนะน ำจนงำนวิจัยฉบับนี้เสร็จสมบูรณ์ ขอขอบพระคุณผู้ทรงคุณวุฒิตรวจประเมิน      
ค่ำ IOC ทั้ง 3 ท่ำน ได้แก่ ผู้ช่วยศำสตรำจำรย์ไพสรณ์ สูงสมบัติ ผู้ช่วยศำสตรำจำรย์ ดร.จุไรรัตน์      
ศรีสัตตรัตน์ และผู้ช่วยศำสตรำจำรย์ ทิฆัมพร สุวรรณประทีป ขอขอบคุณกลุ่มตัวอย่ำงผู้ประกอบกำร
ในโรงงำนอุตสำหกรรม จังหวัดนนทบุรี จ ำนวน 364 โรงงำน ที่ได้อนุเครำะห์ตอบแบบสอบถำมกำร
วิจัย ขอขอบคุณ อำจำรย์ ดร.พรรณเพ็ญ สิทธิพัฒนำ ที่กรุณำสร้ำงแบบสอบถำมออนไลน์ พร้อมทั้ง
ขอขอบพระคุณ บุคคลท่ำนอ่ืน ๆ ที่มิได้กล่ำวนำมที่มีส่วนท ำให้งำนวิจัยฉบับนี้เสร็จลุล่วงไปได้ด้วยดี 

สุดท้ำย ขอกรำบขอบพระคุณ คุณพ่อ คุณแม่ และครูบำอำจำรย์ที่ให้โอกำสและอบรม      
สั่งสอน ถ่ำยทอดควำมรู้ พร้อมทั้งประสิทธิประสำทวิชำ ให้แก่ผู้ศึกษำวิจัย และขอขอบพระคุณ       
ทุกท่ำนที่อยู่เบื้องหลังควำมส ำเร็จ ที่ไม่ได้ปรำกฏนำม ณ ที่นี้ หำกผลดีของงำนวิจัยฉบับนี้ได้เกิดขึ้น    
ผู้ศึกษำวิจัยขอมอบควำมดีให้แก่ผู้มีพระคุณทุกท่ำนที่ได้กล่ำวมำ หำกมีข้อบกพร่องประกำรใด         
ผู้ศึกษำวิจัยขอน้อมรับไว้แต่เพียงผู้เดียว และจะได้เป็นแนวทำงในกำรปรับปรุงแก้ไขต่อไป 

 
 ชุมพล รอดแจ่ม และ ภัทรี ตั้งจีรวงษ์ 
 กันยำยน 2561 
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บทที่ 1 
บทน า 

 
ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 
 

สังคมเศรษฐกิจทุนนิยมอุตสำหกรรมใหม่ เป็นสังคมที่ต้องใช้ระบบกำรท ำงำนแบบรวมหมู่ที่
คนทั้งสังคมหรือส่วนใหญ่ต้องร่วมมือท ำงำนอย่ำงมีประสิทธิภำพและสมดุลเป็นธรรม  เศรษฐกิจ
กำรเมืองสังคมจึงจะพัฒนำและก้ำวหน้ำต่อไปได้ สังคมแบบใหม่นี้ต้องกำรผู้น ำแบบใหม่ คือนอกจำก
จะต้องมีผู้น ำที่ฉลำด มีวิสัยทัศน์ รับฟัง จูงใจคนส่วนใหญ่ มีควำมรับผิดชอบแล้ว สังคมทุนนิยม
อุตสำหกรรมสมัยใหม่จะพัฒนำอย่ำงมีประสิทธิภำพ จ ำเป็นต้องมีผู้น ำที่สำมำรถบริหำรองค์กรด้วย
ควำมฉลำด มีวิสัยทัศน์ และควำมชอบธรรม (วิทยำกร เชียงกูล, 2560) 

ในกำรบริหำรหน่วยงำนหรือองค์กร ไม่ว่ำจะเป็นหน่วยงำนของรัฐบำลหรือเอกชนปัจจัยหนึ่ง
ที่จะท ำให้ประสบควำมส ำเร็จในกำรด ำเนินงำนภำยในองค์กรคือกำรมีผู้บริหำรที่มีควำมรู้ควำม 
สำมำรถและทักษะในกำรบริหำร โดยเฉพำะอย่ำงยิ่งกำรมีภำวะผู้น ำของผู้บริหำรที่จะสำมำรถน ำพำ
องค์กรให้มีควำมเป็นน้ ำหนึ่งใจเดียวกันที่ปฏิบัติงำนเพ่ือมุ่งไปสู่เป้ำหมำยที่ตั้งไว้ร่วมกันได้ ภำวะผู้น ำ
เปรียบเสมือนอำวุธประจ ำกำยของผู้บริหำรและผู้น ำที่เป็นนักบริหำรมืออำชีพที่จะสำมำรถสร้ำง
อ ำนำจชักน ำและมีอิทธิพลเหนือผู้อ่ืนตัวชี้วัดกำรน ำของผู้บริหำรที่ได้ชื่อว่ำมืออำชีพคือผลสัมฤทธิ์และ
ประสิทธิภำพของงำนภำวะผู้น ำจึงเป็นตัวชี้วัดผลสัมฤทธิ์และประสิทธิภำพของงำนจ ำเป็นต้องมีบุคคล
ที่ท ำหน้ำที่รับผิดชอบในกำรบริหำรซึ่งเรำเรียกว่ำหัวหน้ำหรือผู้บังคับบัญชำ (Superior) หัวหน้ำหรือ
ผู้บังคับบัญชำจึงมีควำมส ำคัญในฐำนะผู้ดูแลรับผิดชอบในกำรบริหำรให้ประสบควำมส ำเร็จ หัวหน้ำ
บำงทีก็เรียกผู้บริหำรหรือผู้น ำ แต่ละคนจะมีควำมส ำคัญต่อหน่วยงำนเพรำะควำมส ำเร็จของกำร
บริหำรที่ส่งผลไปสู่ควำมส ำเร็จขององค์กรจะขึ้นอยู่กับควำมสำมำรถของผู้น ำที่จะใช้ศักยภำพที่มีใช้
ทรัพยำกรทำงกำรบริหำร อันได้แก่ คน งบประมำณวัสดุอุปกรณ์ และวิธีกำรให้ประสบควำมส ำเร็จ 
ควำมสำมำรถของผู้น ำในกำรใช้ทรัพยำกรบุคคลมำร่วมท ำงำนด้วยกันจนส ำเร็จจะเกิดจำกภำวะ
ผู้น ำ ภำวะผู้น ำของผู้น ำจึงถือว่ำเป็นส่วนส ำคัญยิ่งในกำรบริหำรงำนให้ประสบผลส ำเร็จ กำรพัฒนำ
องค์กรให้ก้ำวหน้ำควรเริ่มต้นที่กำรสร้ำงภำวะผู้น ำให้เกิดกับผู้น ำผู้บริหำรในฐำนะเป็นผู้น ำองค์กร 
จะต้องสร้ำงควำมร่วมมือร่วมใจกันในกำรปฏิบัติงำนเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน นั่นคือ ผู้บริหำร
จะต้องเป็นผู้น ำ (Leader) ผู้น ำจะต้องมีควำมเป็นผู้น ำ หรือภำวะผู้น ำ (Leadership) (Phinit 
Kotakarn, 2016)         
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ผู้น ำจึงเป็นส่วนหนึ่งของกำรบริหำรหรือกำรจัดกำร ผู้จัดกำรหรือผู้บริหำรมีหน้ำที่วำงแผน
และจัดระเบียบให้งำนด ำเนินไปได้ด้วยควำมเรียบร้อย แต่ผู้น ำมีหน้ำที่ท ำให้ผู้อ่ืนตำม และกำรที่คนอ่ืน
ตำมผู้น ำก็ไม่มีใครรับรองว่ำ ผู้น ำจะน ำไปในทิศทำงที่ถูกต้องเสมอ ดังนั้นคนที่เป็นผู้น ำที่เข้มแข็งก็
อำจจะไม่ใช่ผู้จัดกำร หรือบริหำรที่ดีได้ หรือผู้บริหำรผู้จัดกำรที่ดีก็อำจไม่ใช่ผู้น ำที่ดีก็ได้ ดังนั้นถ้ำ
เป็นไปได้องค์กรหนึ่งองค์กรใดที่ต้องกำรประสบควำมส ำเร็จ ก็ย่อมต้องกำรผู้บริหำร หรือผู้จัดกำรที่มี
ลักษณะเป็นผู้น ำดังนี้ (1) ต้องมีควำมฉลำด (Intelligence) ผู้น ำจะต้องมีระดับควำมรู้และสติปัญญำ
โดยเฉลี่ยสูงกว่ำบุคคลที่ให้เขำเป็นผู้น ำ เพรำะผู้น ำจะต้องมีควำมสำมำรถในกำรวิเครำะห์ปัญหำต่ำง ๆ 
บุคคลที่ฉลำดเท่ำนั้นที่จะสำมำรถจัดกำรกับปัญหำต่ำง ๆ หรือเรื่องรำวต่ำง ๆ ได้  (2) ต้องมีวุฒิภำวะ
ทำงสังคมและใจกว้ำง (Social Maturity & Achievement Drive) คือจะต้องมีควำมสนใจสิ่งต่ำง ๆ 
รอบตัวอย่ำงกว้ำงขวำง มีวุฒิภำวะทำงอำรมณ์ ต้องยอมรับสภำพต่ำง ๆ ไม่ว่ำแพ้หรือชนะ ไม่ว่ำ
ผิดหวังหรือส ำเร็จ ผู้น ำจะต้องมีควำมอดทนต่อควำมคับข้องใจต่ำง ๆ พยำยำมขจัดควำมรู้สึกต่อต้ำน
สังคม หรือต่อต้ำนคนอ่ืนให้เหลือน้อยที่สุด มีเหตุผล เป็นคนเชื่อมั่นในตนเอง และนับถือตนเอง         
(3) ต้องมีแรงจูงใจภำยใน (Inner Motivation) ผู้น ำจะต้องมีแรงขับที่จะท ำอะไรให้เด่น ให้ส ำเร็จอยู่
เรื่อย ๆ เมื่อท ำสิ่งหนึ่งส ำเร็จก็ต้องกำรที่จะท ำสิ่งอ่ืนต่อไป เมื่อท ำสิ่งใดส ำเร็จก็จะกลำยเป็นแรงจูงใจ
ท้ำทำยให้ท ำสิ่งอ่ืนให้ส ำเร็จต่อไป ผู้น ำจะต้องมีควำมรับผิดชอบอย่ำงสูง เพรำะควำมรับผิดชอบจะ
เป็นบันไดที่ท ำให้เขำมีโอกำสประสบควำมส ำเร็จ และ (4) ต้องมีเจตคติที่ดีเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธ์ 
(Human Relations Attitudes) ผู้น ำที่ประสบควำมส ำเร็จนั้น เขำยอมรับอยู่เสมอว่ำงำนที่ส ำเร็จนั้น
มีคนอ่ืนช่วยท ำ ไม่ใช่เขำท ำเอง ดังนั้น เขำจะต้องพัฒนำควำมเข้ำใจและทักษะทำงสังคมที่จะท ำงำน
ร่วมกับผู้อ่ืน ผู้น ำจะต้องให้ควำมนับถือผู้อ่ืนและจ ำต้องระลึกอยู่เสมอว่ำ ควำมส ำเร็จในกำรเป็นผู้น ำ
นั้น ขึ้นอยู่กับควำมร่วมมือกับผู้อ่ืน และกำรติดต่อกับบุคคลอ่ืนในฐำนะท่ีเขำเป็นบุคคล ไม่ใช่ในฐำนะที่
เขำเป็นส่วนหนึ่งของกำรท ำงำนเท่ำนั้น ผู้น ำจะต้องยอมรับศักดิ์ศรีควำมเป็นมนุษย์ของคนอ่ืน และมี
ควำมสนใจร่วมกับผู้อ่ืน 
         ดังนั้น ผู้น ำ คือบุคคลที่ได้รับกำรแต่งตั้งขึ้นมำหรือได้รับกำรยกย่องขึ้นให้เป็นหัวหน้ำ               
ผู้ตัดสินใจ เพรำะมีควำมสำมำรถกำรปกครองบังคับบัญชำ และจะพำผู้ตำมหรือผู้ใต้บังคับบัญชำไป
ในทำงดีหรือชั่วได้ โดยใช้ระบบกระบวนกำรติดต่อซึ่งกันและกันในอันที่จะให้บรรลุเป้ำหมำย และ
ควำมสำมำรถที่จะชักจูงผู้ อ่ืนให้ควำมร่วมมือร่วมใจกับตน ด ำเนินกำรไปสู่จุดมุ่งหมำยของตนได้ 
ดังนั้น กำรเป็นผู้น ำจึงเป็นศิลปะของกำรที่จะมีอิทธิพลเหนือคน และน ำคนแต่ละคนไปโดยที่คน
เหล่ำนั้นมีควำมเชื่ออย่ำงเต็มใจ มีควำมมั่นใจในตัวผู้น ำ มีควำมเคำรพนับถือและให้ควำมร่วมมือกับ
ผู้น ำด้วยควำมจริงใจ เพ่ือจะได้ปฏิบัติภำรกิจให้ลุล่วงไปด้วยดี ภำวะผู้น ำนั้น ย่อมเป็นปัจจัยส ำคัญยิ่ง
ในกำรบริหำรงำน และเป็นจุดรวมพลังของทุกคนในองค์กร ฉะนั้นผู้น ำย่อมเป็นหลักที่มีควำมส ำคัญยิ่ง
ในกำรบริหำรงำนต่อผู้ใต้บังคับบัญชำ และต่อผลงำนอันเป็นส่วนรวม คุณภำพ และคุณลักษณะของ
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ผู้น ำย่อมจะมีผลสะท้อนต่อวิธีปฏิบัติงำนและผลงำนขององค์กรเป็นอย่ำงมำก (Phinit Kotakarn, 
2016)         

จำกเหตุผลดังกล่ำวข้ำงต้น เพ่ือเป็นแนวทำงในกำรศึกษำคุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึง
ประสงค์ต่อกำรบริหำรงำน ผู้วิจัยจึงได้ท ำศึกษำวิจัยเรื่อง “คุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์
ต่อกำรบริหำรจัดกำรตำมทัศนะของผู้ประกอบกำรโรงงำนอุตสำหกรรมจังหวัดนนทบุรี ”และเพ่ือให้
เกิดควำมสอดคล้องกับนโยบำยของมหำวิทยำลัยรำชพฤกษ์ในกำรร่วมพัฒนำพื้นที่ตั้งของมหำวิทยำลัย 
คือจังหวัดนนทบุรีและยังสอดคล้องกับส ำนักงำนคณะกรรมกำรส่งเสริมกำรลงทุน (BOI) ได้ก ำหนดให้
จังหวัดนนทบุรี เป็นเขตกำรลงทุนในเขตที่ 1 ในกำรพัฒนำเป็นพื้นที่อุตสำหกรรมกำรผลิต ซึ่งประกอบ
ไปด้วย กรุงเทพ มหำนคร นครปฐม นนทบุรี ปทุมธำนี สมุทรปรำกำร และสมุทรสำคร (ส ำนักงำน
คณะกรรมกำรส่งเสริมกำรลงทุน, 2557) ผู้วิจัยจึงได้ก ำหนดขอบเขตพ้ืนที่ ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำง
ในกำรวิจัยครั้งนี้คือ โรงงำนอุตสำหกรรมที่จดทะเบียนเป็นนิติบุคคลประเภทบริษัทจ ำกัดในจั งหวัด
นนทบุรี เพ่ือเป็นต้นแบบในกำรน ำคุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรงำนนี้ไปใช้
ประโยชน์ในกำรพัฒนำภำวะผู้น ำในองค์กรต่ำง ๆ รวมถึงในพ้ืนที่ใกล้เคียงหรืออ่ืน ๆ ได้พัฒนำต่อไป 
 
ค าถามการวิจัย 
 
          ปัจจัยก ำหนดคุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำรตำมทัศนะของ
ผู้ประกอบกำรโรงงำนอุตสำหกรรมจังหวัดนนทบุรี ประกอบด้วยปัจจัยใด 
 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
                     

เพ่ือศึกษำคุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำรตำมทัศนะของ
ผู้ประกอบกำรโรงงำนอุตสำหกรรมจังหวัดนนทบุรี 
 
สมมติฐานการวิจัย 
 

1. เพศที่แตกต่ำงกันท ำให้มีควำมเห็นต่อคุณลักษณะผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำร
จัดกำรองค์กรแตกต่ำงกัน 
 2. อำยุงำนในองค์กรแตกต่ำงกันท ำให้มีควำมเห็นต่อคุณลักษณะผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อ
กำรบริหำรจัดกำรองค์กรแตกต่ำงกัน 

https://plus.google.com/114670164423760104750
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3. ระดับกำรศึกษำแตกต่ำงกันท ำให้มีควำมเห็นต่อคุณลักษณะผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อ
กำรบริหำรจัดกำรองค์กรแตกต่ำงกัน 

4. รำยได้ที่แตกต่ำงกันท ำให้มีควำมเห็นต่อคุณลักษณะผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำร
บริหำรจัดกำรองค์กรแตกต่ำงกัน 
 
ประโยชน์ของงานวิจัย 
 ทรำบถึงปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำรตำม
ทัศนะของผู้ประกอบกำรโรงงำนอุตสำหกรรมจังหวัดนนทบุรีสำมำรถน ำไปก ำหนดนโยบำยในกำร
พัฒนำคุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำร 
 
ขอบเขตการวิจัย 
 

ในงำนวิจัยเรื่อง “คุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำรตำมทัศนะ
ของผู้ประกอบกำรโรงงำนอุตสำหกรรมจังหวัดนนทบุรี” ผู้วิจัยได้ก ำหนดขอบเขตกำรวิจัย โดยแบ่งได้
ดังนี้ 
        ขอบเขตด้านเนื้อหา เป็นกำรศึกษำ แนวคิด ทฤษฎี งำนวิจัยที่เกี่ยวข้องในกำรก ำหนด
คุณลักษณะของผู้น ำ เพ่ือเป็นแนวทำงในกำรก ำหนดกรอบแนวคิดที่ใช้ส ำหรับกำรวิจัยในกำรศึกษำ
คุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำรตำมทัศนะของผู้ประกอบกำรโรงงำน
อุตสำหกรรมจังหวัดนนทบุรี จำกกำรศึกษำแนวคิด ทฤษฎี งำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง สำมำรถก ำหนดตัว
แปรส ำหรับใช้ในกำรวิจัย ดังนี้ ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ลักษณะผู้น ำเน้นภำพลักษณ์ ลักษณะผู้น ำเน้น
จริยธรรมลักษณะผู้น ำเน้นกำรปฏิบัติงำน และลักษณะผู้น ำเน้นสร้ำงแรงจูงใจ ส ำหรับตัวแปรตำม 
ได้แก่ คุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำร 

ขอบเขตด้านประชากร ที่ใช้ในกำรศึกษำ คือ โรงงำนอุตสำหกรรมในพ้ืนที่จังหวัดนนทบุรี 
ประกอบด้วยโรงงำนในอุตสำหกรรมใน 6 อ ำเภอ ได้แก่ อ ำเภอเมือง อ ำเภอบำงกรวย อ ำเภอบำงใหญ่ 
อ ำเภอบำงบัวทอง อ ำเภอไทยน้อย และอ ำเภอปำกเกร็ด จ ำนวน 1,895 โรงงำน (ตำรำงที่ 1.1) โดย
ผู้วิจัยก ำหนดวิธีกำรสุ่มตัวอย่ำงออกเป็น 2 ขั้นตอน คือ ขั้นที่ 1 กำรสุ่มตัวอย่ำงแบบชั้นภูมิตำมพ้ืนที่
ใน 6 อ ำเภอของจังหวัดนนทบุรี โดยตำรำงส ำเร็จรูปของ Yamane (1967) โดยก ำหนดจำกประชำกร
ที่มีขนำด 2,000 ประชำกรจะใช้กลุ่มตัวอย่ำงจ ำนวน 333 ตัวอย่ำง ณ ระดับควำมเชื่อมั่นที่ 0.05 
ดังนั้น ผู้วิจัยจึงก ำหนดขนำดกลุ่มตัวอย่ำงเท่ำกับ 333 โรงงำน  

หลังจำกนั้นในขั้นที่ 2 ใช้วิธีกำรสุ่มตัวอย่ำงแบบง่ำย โดยกำรจับสลำกตำมสัดส่วนที่ได้ก ำหนด
ไว้ในขั้นที่ 1 ส ำหรับผู้ตอบสอบถำม คือ ผู้ประกอบกำรในโรงงำนอุตสำหกรรมแห่งละ 1 คน จ ำนวน
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รวมทั้งสิ้น 333 คน (ตำรำงที่ 1.1) (โรงงำนอุตสำหกรรมจดทะเบียนในลักษณะนิติบุคคลประเภท 
บริษัทจ ำกัด)  

 
  ตารางท่ี 1.1 ข้อมูลโรงงำนอุตสำหกรรมในจังหวัดนนทบุรี 

อ าเภอ จ านวนโรงงาน จ านวนกลุ่มตัวอย่างตามสัดส่วน 

เมือง 436 78 
บำงกรวย 191 33 
บำงใหญ่ 150 26 

บำงบัวทอง 482 85 
ไทรน้อย 315 55 
ปำกเกร็ด 321 56 

รวม 1,895 333 
  ที่มา : กรมโรงงำนอุตสำหกรรม (2561 : online) 
 
 ขอบเขตด้านระยะเวลา ด ำเนินกำรวิจัยภำยในเดือนเมษำยน พ.ศ. 2561 ถึงมีนำคม พ.ศ. 
2562 โดยวำงแผนเก็บรวบรวมข้อมูลระหว่ำงเดือนสิงหำคม ถึง เดือนพฤศจิกำยน พ.ศ. 2561 
  

ขอบเขตด้านพื้นที่ โรงงำนอุตสำหกรรมในจังหวัดนนทบุรี 
 

นิยามศัพท์เฉพาะ 
 
       ผู้น ำ หมำยถึง ผู้ที่มีอิทธิพลต่อบุคคลหรือกลุ่มในกำรเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์
ของกลุ่มหรือองค์กรนั้น 
 คุณลักษณะผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ หมำยถึง กำรแสดงออกเชิงพฤติกรรมของบุคคลที่มี
อิทธิพลต่อกำรเปลี่ยนแปลงแก่ผู้อ่ืน โดยมีลักษณะในกำรน ำพำให้ผู้อ่ืนปฏิบัติตำม และให้ผู้ อ่ืนศรัทธำ
ตนเอง โดยจะต้องมีคุณลักษณะ ดังนี้ ผู้น ำที่ดีต้องเป็นผู้มีวิสัยทัศน์ ผู้น ำที่ดีจะต้องกระจำยงำนให้
ทีมงำนอย่ำงเหมำะสม ผู้น ำที่ดีจะต้องสร้ำงทีมงำน ผู้น ำที่ดีจะต้องสร้ำงแรงบันดำลใจให้พนักงำนและ
ผู้น ำที่ดีจะต้องเป็นผู้พัฒนำคนอื่นอยู่เสมอ 
 กำรบริหำรจัดกำร หมำยถึง กำรปฏิบัติหรือลงมือกระท ำหลังจำกวำงแผน หรือวำงหลักกำร
ในกำรบริหำรจัดกำร โดยขั้นตอนนี้ต้องใช้ทั้งศำสตร์และศิลป์เพ่ือน ำทรัพยำกรต่ำง ๆ ที่มีอยู่มำบริหำร
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จัดกำรตำมหลักกำรที่วำงไว้ โดยมีกระบวนกำรที่ชัดเจนเพ่ือท ำให้เกิดควำมส ำเร็จตำมวัตถุประสงค์ที่
วำงไว้ 

คุณลักษณะผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำร หมำยถึง ลักษณะของผู้น ำองค์กร
ที่ส่งผลต่อกำรบริหำรจัดกำรในองค์กร โดยก่อให้เกิดควำมน่ำเชื่อถือ ควำมศรัทธำ เพ่ือเป็นประโยชน์
หรือเอ้ือต่อกำรปฏิบัติงำนของผู้น ำ เพรำะท ำให้เกิดภำพลักษณ์ที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชำ โดยมีลักษณะ
ผู้น ำ ได้แก่ ผู้น ำเน้นภำพลักษณ์ ผู้น ำเน้นจริยธรรม ผู้น ำเน้นกำรปฏิบัติงำน และผู้น ำเน้นสร้ำง
แรงจูงใจ 
 ทัศนะของผู้ประกอบกำร หมำยถึง ควำมคิดเห็น มุมมองของผู้ประกอบกำรที่มีต่อสิ่งที่ก ำลัง
พิจำรณำ 

ผู้ประกอบกำร หมำยถึง ผู้บริหำรองค์กรโรงงำนอุตสำหกรรมที่จดทะเบียนนิติบุคคลประเภท 
บริษัทจ ำกัด ในจังหวัดนนทบุรี ที่ด ำรงต ำแหน่ง กรรมกำรผู้จัดกำร (Managing Director : MD) หรือ
ต ำแหน่งประธำนกรรมกำรบริหำร (Chair of Executive Board : CEO) 
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บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวจัิยที่เกี่ยวข้อง 

 
กำรวิจัยเรื่อง “คุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำรตำมทัศนะของ

ผู้ประกอบกำรโรงงำนอุตสำหกรรมจังหวัดนนทบุรี” มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษำคุณลักษณะของผู้น ำ
องค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำรตำมทัศนะของผู้ประกอบกำรโรงงำนอุตสำหกรรมจังหวัด
นนทบุรี โดยกำรวิจัยในหัวข้อดังกล่ำวมีแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เก่ียวข้อง ดังนี้ 

- ควำมหมำย “ผู้น ำ” 
- แนวคิดเก่ียวกับผู้น ำของ Likert  
- แนวคิดกำรศึกษำพฤติกรรมของผู้น ำของมหำวิทยำลัย Ohio  
- แนวคิดภำวะผู้น ำ Full Range (Full Range Leadership--FRL) 
- แนวคิดกลยุทธ์กำรพัฒนำภำวะผู้น ำ Full Range กับ Balanced Scorecard  
- แนวคิดกำรเลือกใช้ผู้น ำแบบเปลี่ยนสภำพ และภำวะผู้น ำแลกเปลี่ยน 
- แนวคิดภำวะผู้น ำของ Ulrich  
- แนวคิดลักษณะและบทบำทของผู้น ำที่จะท ำให้องค์กรประสบควำมส ำเร็จ  
- ทฤษฎีภำวะผู้น ำเชิงคุณลักษณะ (Trait Theories) 
- ทฤษฎีภำวะผู้น ำเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theories) 
- งำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 
ความหมาย “ผู้น า” 
 
 จำกกำรศึกษำควำมหมำย “ผู้น ำ” ได้มีนักวิชำกำรหลำยท่ำน ได้ให้ควำมหมำยและนิยำมของ
ค ำว่ำผู้น ำ ดังนี้ (ธีระพงศ์ ธนเจริญรัตน์, 2553) 

Bergquist (1981 : 851) ระบุว่ำ ภำวะผู้น ำ หมำยถึง ต ำแหน่งของผู้น ำหน้ำที่ของผู้น ำหรือ
กำรชี้น ำของผู้น ำ และควำมหมำยในกำรน ำของผู้น ำ  

Jaco (1982 : 315) ได้กล่ำวสรุปไว้ว่ำ “ภำวะกำรเป็นผู้น ำนั้นเป็นทั้งกระบวนกำร และ
คุณสมบัติกระบวนของภำวะกำรเป็นผู้น ำก็คือ กำรใช้อิทธิพลซึ่งไม่มีลักษณะบังคับเพ่ือที่จะอ ำนวยกำร 
และประสำนงำนกิจกำรต่ำง ๆ ของสมำชิกของกลุ่มเพ่ือให้บรรลุเป้ำหมำยของกลุ่มตำมที่ได้ตั้งไว้ 
คุณสมบัติของภำวะกำรเป็นผู้น ำจะเป็นรองจำกลักษณะภำยในบุคคลที่สำมำรถใช้อิทธิพลดังกล่ำวได้
เป็นผลส ำเร็จ” 
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Trewatha and Newport (1982 : 383-384) กล่ำวว่ำ ภำวะผู้น ำนับเป็นเรื่องที่ได้รับกำร
กล่ำวขวัญถึงอย่ำงกว้ำงขวำงในทุกองค์กร โดยทั่วไปมนุษย์มักมีควำมเชื่อ และคำดหวังว่ำบุคคลที่เป็น
ผู้น ำจะต้องมีศักยภำพเพียงพอที่จะท ำให้องค์กรมีประสิทธิผล ภำวะผู้น ำเป็นปรำกฏกำรณ์ที่เกิดขึ้นใน
องค์กร และสังเกตเห็นได้ทั่วไปจำกพฤติกรรมกำรท ำงำนเพ่ือบรรลุเป้ำหมำยร่วมกันของมนุษย์ ซึ่งไม่
เฉพำะแต่มนุษย์เท่ำนั้น แม้กระทั่งในฝูงสัตว์ก็มีตัวที่ท ำหน้ำที่ผู้น ำ มีต ำแหน่ง มีอ ำนำจหน้ำที่ และ
ควำมรับผิดชอบในกำรบริหำรจัดกำร ภำวะผู้น ำจึงเป็นองค์ประกอบทำงกำรบริหำรอย่ำงหนึ่งที่มี
ควำมเป็นพลวัต กล่ำวคือ มีกำรเคลื่อนไหวอยู่ในองค์กรบำงครั้งภำวะผู้น ำช่วยกระตุ้นผู้ตำมให้ท ำงำน
อย่ำงมีประสิทธิภำพสูง แต่บำงครั้งภำวะผู้น ำก็ท ำลำยควำมเข้มแข็งขององค์กร ดังนั้น จึงอำจกล่ำวได้
ว่ำ ภำวะผู้น ำสำมำรถส่งผลต่อประสิทธิผลขององค์กร ส ำหรับองค์กรที่เป็นทำงกำรนั้นส่วนใหญ่แล้ว
บุคคลผู้แสดงบทบำทผู้น ำ คือ ผู้บริหำรที่เรียกชื่อต ำแหน่งแตกต่ำงกันไป เช่น ผู้จัดกำร ผู้บริหำร นัก
บริหำร หัวหน้ำ อำจำรย์ใหญ่และผู้อ ำนวยกำร เป็นต้น บุคคลเหล่ำนี้ต่ำงพยำยำมที่จะใช้อิทธิพลต่อ
สมำชิกขององค์กรเพ่ือให้กระท ำหรืองดเว้นกำรกระท ำหรือแสดงบทบำทตำมที่ก ำหนด ในแต่ละ
สถำนกำรณ์ผู้น ำจะใช้อิทธิพลเพ่ือกระตุ้นให้สมำชิกร่วมมือกันท ำงำน ในองค์กรทั่วไปผู้ที่ไม่เป็น
ทำงกำรมักค ำนึงถึงควำมพึงพอใจของสมำชิกเป็นอันดับแรก ส่วนผู้น ำที่เป็นทำงกำรนอกจำกจะ
ค ำนึงถึงควำมพึงพอใจของผู้ตำมแล้วยังต้องค ำนึงถึงควำมส ำเร็จตำมเป้ำหมำยขององค์กรด้วย ดังนั้น 
จะเห็นได้ว่ำ ควำมแตกต่ำงของผู้น ำทั้งสองประเภทนี้ไม่ได้ขึ้นอยู่กับต ำแหน่งงำน แต่ขึ้นอยู่กับขอบเขต
ของบทบำทของแต่ละคน ซึ่งหมำยควำมว่ำไม่ว่ำใครจะท ำงำนในต ำแหน่งหรือหน้ำที่ใดก็สำมำรถแสดง
ภำวะผู้น ำได้หำกบุคคลนั้นแสดงบทบำทกำรน ำและมีผู้ท ำตำมกำรน ำของเขำ สรุป ภำวะผู้น ำทำงกำร
บริหำร หมำยถึง กระบวนกำรของควำมสัมพันธ์ระหว่ำงบุคคล โดยที่ผู้น ำพยำยำมใช้อิทธิพลต่อ
พฤติกรรมของผู้อื่นเพ่ือน ำพฤติกรรมองค์กรให้เป็นไปในทิศทำงท่ีจะบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก ำหนดไว้แล้ว 
ในทัศนะนี้กล่ำวว่ำภำวะผู้น ำเป็นปัจจัยที่มีพลวัตหรือเปลี่ยนแปลงมำกที่สุดปัจจัยหนึ่งขององค์กร 
เพรำะเหตุว่ำในบำงครั้งควำมมีภำวะผู้น ำสำมำรถกระตุ้นให้ผู้ตำมท ำงำนให้ได้  ผลผลิตสูงสุด และ
ในทำงตรงกันข้ำมบำงครั้งควำมขำดภำวะผู้น ำก็เป็นตัวท ำลำยควำมแข็งแกร่งขององค์กร และอำจมี
ผลต่อควำมอยู่รอดขององค์กร 

Campbell, Corbally and Nystrand (1983 : 142) กล่ำวว่ำ ภำวะผู้น ำเป็นกระบวนกำร
ซึ่งบุคคลแสวงหำควำมร่วมมือจำกบุคคลอื่น เพื่อที่จะบรรลุเป้ำหมำยในสถำนกำรณ์เฉพำะบำงอย่ำง 

Dejnozka (1983 : 94) กล่ำวว่ำ ภำวะผู้น ำ หมำยถึง กำรบูรณำกำรบุคคล วัสดุอุปกรณ์ 
และควำมคิดในกลุ่มเพ่ือรวมพลังในกำรปฏิบัติกิจกรรมต่ำง ๆ ให้บรรลุเป้ำหมำยของกลุ่ม ควำมเต็มใจ
ของสมำชิกในกลุ่มที่จะถูกน ำข้ึนอยู่กับคุณภำพส่วนบุคคลของผู้น ำ 

Bennis and Nanus (1985 : 215) กล่ำวว่ำ ผู้น ำ คือ บุคคลที่มีบทบำทส ำคัญในกำร
เสริมสร้ำงควำมคิดสร้ำงสรรค์ เป็นสัญลักษณ์ของควำมเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันในสังคม ผู้น ำเป็นผู้ที่
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จะน ำกลุ่มให้พ้นจำกควำมทุกข์ยำก ขจัดปัญหำ ขจัดควำมขัดแย้งที่เกิดขึ้นในกลุ่ม และฟันฝ่ำอุปสรรค
ต่ำง ๆ จนสำมำรถบรรลุตำมเป้ำหมำยของสังคมท่ีวำงไว้ได้อย่ำงมีประสิทธิภำพ และมีประสิทธิผล 

Mitchell and Larson, Jr. (1987 : 435-436) ได้ชี้ให้เห็นองค์ประกอบที่ส ำคัญ 3 ประกำร 
ในกำรพิจำรณำว่ำผู้น ำใดมีภำวะผู้น ำหรือไม่ ได้แก่ ผู้น ำเป็นกระบวนกำร มีระดับควำมถูกต้องของกำร
ใช้อิทธิพล และมีควำมส ำเร็จของจุดมุ่งหมำยที่ตั้งไว้ 

1. ภำวะผู้น ำ เป็นกระบวนกำรของกำรใช้อิทธิพล ที่ผู้น ำพยำยำมจะมีอิทธิพลเหนือผู้ตำม 
เพ่ือให้มีพฤติกรรม กำรปฏิบัติงำนตำมต้องกำรโดยมีจุดมุ่งหมำยขององค์กรเป็นเป้ำหมำย ไม่ใช่เรื่อง
ของบุคคลที่จะพึงมีภำวะผู้น ำได้โดยที่ไม่ได้มีกำรกระท ำใด ๆ เป็นกระบวนกำร (Process) ให้เกิด
อิทธิพลต่อผู้อ่ืน ดังนั้น ผู้น ำทำงจำกกำรแต่งตั้ง เช่น ผู้อ ำนวยกำร ผู้บัญชำกำร อำจจะมีภำวะหรือไม่ก็
ได้ ทั้งนี้ขึ้นอยู่ว่ำมีลักษณะทั้ง 3 ประกำรหรือเปล่ำ ในทำงตรงข้ำม ผู้ที่แสดงภำวะผู้น ำอำจจะไม่เป็น
ผู้น ำที่แบบทำงกำร แต่มีองค์ประกอบ 3 ประกำรนั้น  

2. ภำวะผู้น ำ นอกจำกเป็นกระบวนกำรแล้ว ภำวะผู้น ำจะเกิดขึ้นได้ก็ต่อเมื่อผู้ตำมยอมให้ผู้น ำ
ใช้อิทธิพลต่อตัวเขำ ซึ่งโดยทั่วไปก็ต้องพิจำรณำถึงระดับควำมถูกต้องของอิทธิพลที่ใช้ด้วยว่ำไม่ใช่เป็น
กำรใช้อ ำนำจเข้ำขู่เข็ญ หรือบีบบังคับ ให้ท ำตำม เพรำะถ้ำเป็นกำรเช่นนั้นก็ไม่ถือว่ำผู้น ำมีภำวะผู้น ำได้ 

3. ภำวะผู้น ำ จะถูกอ้ำงถึงเมื่อจุดมุ่งหมำยของกลุ่ม หรือองค์กรประสบควำมส ำเร็จ ดังนั้นถ้ำ
หำกผู้น ำไม่สำมำรถ น ำกลุ่มไปสู่ควำมส ำเร็จดังกล่ำวได้ ก็ย่อมหมำยถึงว่ำผู้น ำไม่ได้แสดงภำวะผู้น ำ
หรือไม่มีควำมสำมำรถในกำรน ำนั่นเอง 

Green (1988 : 3) กล่ำวว่ำ ภำวะผู้น ำเป็นกระบวนกำร ที่แสดงถึง ปฏิสัมพันธ์ระหว่ำงผู้น ำ
กับผู้ตำม องค์ประกอบของภำวะผู้น ำประกอบด้วยผู้น ำ และผู้ตำมควำมสัมพันธ์ระหว่ำงผู้น ำกับผู้ตำม 

Koontz and Weihrich (1988 : 437-438) กล่ำวว่ำ ภำวะผู้น ำหรืออิทธิพล (influence) 
เป็นศิลปะหรือกระบวนกำรในกำรใช้อิทธิพลต่อผู้อ่ืนเพ่ือให้เขำเหล่ำนั้นใช้ควำมพยำยำมอย่ำงที่สุด 
อย่ำงสมัครใจ และอย่ำงกระตือรือร้น เพ่ือบรรลุเป้ำหมำยของกลุ่ม ในเชิงอุดมคติแล้วกำรที่ผู้ น ำใช้
อิทธิพลเพ่ือให้ผู้ตำมท ำงำนด้วยเต็มใจเพียงอย่ำงเดียวยังไม่เพียงพอ แต่ควรพัฒนำให้ผู้ตำมทั้งเต็มใจ
ท ำงำนด้วยควำมกระตือรือร้น และมีควำมเชื่อมั่น ผู้น ำที่มีภำวะผู้น ำจะไม่เป็นผู้ที่ชอบอยู่ข้ำงหลังกลุ่ม
เพ่ือผลักดันหรือคอยกระตุ้นให้กลุ่มท ำงำน แต่จะวำงตัวเองไว้ข้ำงหน้ำกลุ่มคอยท ำหน้ำที่อ ำนวยควำม
สะดวกเพ่ือช่วยให้งำนก้ำวไปข้ำงหน้ำอีกทั้งคอยสร้ำงอำรมณ์ร่วมให้กลุ่มท ำงำนจนบรรลุเป้ำหมำย  

Sergiovanni and Moore (1989 : 213) กล่ำวว่ำ ภำวะผู้น ำ หมำยถึง กระบวนกำรเกลี้ย
กล่อมจูงใจของผู้น ำให้ผู้ตำมประพฤติปฏิบัติ ซึ่งส่งเสริมจุดประสงค์ของผู้น ำหรือจุดประสงค์ร่วมกัน
ของผู้น ำกับผู้ตำม 

Yukl (1989 : 2) กล่ำวว่ำ ภำวะผู้น ำ หมำยถึง กระบวนกำรใช้อิทธิพลโน้มน้ำวที่มีผลต่อกำร
ตัดสินใจของกลุ่มหรือวัตถุประสงค์ขององค์กรหรือกระบวนกำรใช้อิทธิพล กระบวนกำรกระตุ้น
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พฤติกรรมกำรท ำงำนเพ่ือบรรลุวัตถุประสงค์ กระบวนกำรโน้มน้ำวหรือใช้อิทธิพลต่อกลุ่ม และ
กระบวนกำรรักษำสภำพกลุ่ม และวัฒนธรรมของกลุ่ม 

Bovee (1993 : 468) กล่ำวว่ำ ภำวะผู้น ำ หมำยถึง ควำมสำมำรถในกำรที่จะกระตุ้น และใช้
อิทธิพลต่อผู้อ่ืนเพื่อให้บรรลุเป้ำหมำยขององค์กร กระบวนกำรภำวะผู้น ำ ประกอบด้วย 3 ขั้นตอน คือ 
ขั้นใช้อ ำนำจหน้ำที่เพ่ือให้กลุ่มท ำงำนหรือมีกำรปฏิบัติตำมเป้ำหมำยขององค์กรกระตุ้นสมำชิกของ
องค์กรให้ท ำงำนจนบรรลุเป้ำหมำย และขั้นส่งอิทธิพลต่อพลวัตหรือควำมเปลี่ยนแปลงของกลุ่ม และ
วัฒนธรรมองค์กร 

Daft (1994 : 478) กล่ำวว่ำ ภำวะผู้น ำ หมำยถึง ควำมสำมำรถของคนที่เป็นผู้น ำในกำรใช้
อิทธิพลหรือโน้มน้ำวบุคคลอ่ืนเพ่ือน ำไปสู่กำรบรรลุถึงเป้ำหมำยขององค์กร ดังนั้น เมื่อกล่ำวถึงภำวะ
ผู้น ำก็แสดงว่ำต้องประกอบด้วยองค์ประกอบ 3 ประกำร คือ ต้องมีทั้งคนซึ่งได้แก่ ผู้น ำกับผู้ตำมกำร
โน้มน้ำวหรืออิทธิพล และเป้ำหมำยขององค์กร 
 สรุป ควำมหมำยของ “ผู้น ำ” คือ ควำมสำมำรถของบุคคลที่ก่อให้เกิดกำรเปลี่ยนแปลงเพ่ือ
บรรลุวัตถุประสงค์ของกิจกรรมนั้น ๆ โดยกำรจูงใจให้บุคคลอ่ืนปฏิบัติตำมควำมต้องกำรของตนด้วย
ควำมเต็มใจ ดังนั้น ผู้น ำ คือ ผู้ที่มีอิทธิพลต่อบุคคลหรือกลุ่มในกำรเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้บรรลุ
วัตถุประสงค์ของกลุ่มหรือองค์กรนั้น 
 
แนวคิดเกี่ยวกับผู้น าของ Likert  
 

แนวคิดของ Likert (1967 : 126-127) ได้อธิบำยถึง ลักษณะของผู้น ำแบ่งได้เป็น 4 ระบบ 
ระบบที่ 1 พฤติกรรมผู้น ำเผด็จกำรแบบเบ็ดเสร็จ (Exploitative Autocratic) ระบบนี้ผู้น ำ

จะเป็นผู้ตัดสินใจทุกอย่ำงว่ำต้องท ำอะไร ใครต้องท ำ ต้องท ำอย่ำงไร ท ำที่ไหน และจะต้องให้เสร็จ
เมื่อไร ถ้ำงำนไม่ส ำเร็จจะต้องมีกำรลงโทษ ผู้น ำไว้ใจผู้ตำมน้อย ระดับควำมไว้วำงใจ และควำมเชื่อมั่น
ระหว่ำงผู้น ำ และผู้ตำมจะมีต่ ำ 

ระบบที่ 2 พฤติกรรมผู้น ำแบบเผด็จกำรอย่ำงมีเมตตำ (Benevolent Autocratic) ระบบนี้
ผู้น ำยังเป็นคนตัดสินใจอยู่ แต่ให้ผู้ตำมมีอิสระอย่ำงบ้ำง ผู้น ำแบบนี้จะมีเจตคติแบบพ่อปกครองลูก 
ตรำบใดที่ผู้ตำมยังปฏิบัติงำนตำมระเบียบอยู่ ผู้น ำจะดูแลผู้ตำมเป็นอย่ำงดี ระดับควำมไว้วำงใจ และ
ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงผู้น ำ และผู้ตำมยังคงต่ ำอยู่ 

ระบบที่ 3 พฤติกรรมผู้น ำแบบปรึกษำหำรือ (Consultative) ระบบนี้ผู้น ำจะปรึกษำหำรือกับ
ผู้ตำมก่อนที่จะก ำหนดเป้ำหมำยหรือกำรตัดสินใจ ผู้ตำมมีอิสระมำกขึ้นอีก ผู้น ำระบบนี้ต้องกำรควำม
คิดเห็นของผู้ตำมก่อนตัดสินใจ ผู้น ำจะให้รำงวัลแก่ผู้ที่ท ำงำนดี มำกกว่ำกำรลงโทษเมื่อท ำงำน
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ผิดพลำด เป็นแรงจูงใจให้ผู้ตำม บรรยำกำศเป็นกันเอง ระดับควำมไว้วำงใจ และควำมสัมพันธ์ระหว่ำง
ผู้น ำกับผู้ตำมมีสูง 

ระบบที่ 4 พฤติกรรมผู้น ำแบบมีส่วนร่วม (Participative) ระบบนี้ผู้น ำเน้นให้ผู้ตำมมีส่วนร่วม
อย่ำงเต็มที่ในกำรก ำหนดเป้ำหมำย และกำรตัดสินใจ ผู้ตำมเป็นอิสระ ถกเถียงกับผู้ น ำได้ ผู้น ำแสดง
ควำมสนับสนุนแทนกำรข่มขู่ ทุกส่วนของผู้ตำมมีส่วนร่วมในกำรบริหำรงำนทั่วทั้งองค์กร 

อย่ำงไรก็ดี อำจกล่ำวได้ว่ำ วัตถุประสงค์ของงำนวิจัยควำมเป็นผู้น ำของมหำวิทยำลัย 
Michigan เพ่ือค้นหำหลัก และวิธีกำรเป็นผู้น ำที่มีประสิทธิผลจะมุ่งให้ควำมส ำคัญของผลผลิ ต 
(Production Orientation) หรือท ำงำนให้ประสบควำมส ำเร็จและให้ควำมส ำคัญกับคน (Employee 
Orientation) หรือกำรสนับสนุนในกำรท ำงำน หัวหน้ำจะท ำให้มีผลผลิตสูงในกลุ่ม และดูแลให้
ควำมส ำคัญกับผลผลิต และคน จำกกำรวิจัยพบว่ำหัวหน้ำงำนที่มุ่งเน้นคน (Employee Centered 
Supervisors) จะมีสวัสดิกำรให้ลูกน้องในทำงกลับกันหัวหน้ำที่มุ่งเน้นผลผลิต (Production 
Centered Supervisors) จะมีลักษณะที่มุ่งเน้นควำมส ำเร็จในกำรผลิตมำกกว่ำ หัวหน้ำงำนที่มุ่งเน้น
คนแต่พบว่ำมีผลผลิตมำกกว่ำกลุ่มที่มีหัวหน้ำงำนที่มุ่งเน้นผลผลิต โดย Likert (1961) ได้เพ่ิมเติมใน
กำรศึกษำผู้น ำที่มีส่วนร่วม เช่น ผู้น ำควรใช้กำรประชุมของกลุ่มเพ่ือกระตุ้นกำรที่ส่วนรวมของ
พนักงำนในกำรตัดสินใจ และแก้ปัญหำกำรติดต่อสื่อสำร ควำมร่วมมือกัน และกำรแก้ปัญหำควำม
ขัดแย้ง ผู้น ำแบบมีส่วนร่วมช่วยสนับสนุน และแนะแนวทำง กำรตัดสินใจของกลุ่ม และมุ่งเน้นให้ท ำ
กำรตัดสินใจและแก้ปัญหำ (ธีระพงศ์ ธนเจริญรัตน์, 2553) 

ผลกำรศึกษำนี้สอดคล้องกับกำรศึกษำของมหำวิทยำลัยแห่งรัฐโอไฮโอ (Ohio State 
Leadership Studies) ในปี ค.ศ. 1945 กลุ่มนักวิจัยของมหำวิทยำลัยแห่งรัฐโอไฮโอ คือ Hemphill 
and Coons (1957) ได้เริ่มต้นคน้คว้ำมิติทำงพฤติกรรมของผู้น ำอย่ำงกว้ำงขวำง โดยใช้แบบสอบถำม
ที่พวกเขำได้สร้ำงขึ้น ซึ่งเป็นแบบสอบถำมที่เป็นที่รู้จักกันทั่วไปจนถึงปัจจุบัน คือ Leader Behavior 
Descriptive Questionnaire (LBDQ) จำกกำรวิจัยพบว่ำ พฤติกรรมของผู้น ำสำมำรถอธิบำยได้ใน 2 
มิติ คือ กำรมุง่คน และกำรมุ่งงำน ดังนี้ 

1. กำรมุ่งคน (Consideration) หมำยถึง ผู้น ำที่ให้ควำมส ำคัญกับควำมสัมพันธ์ด้ำนจิตใจของ
ผู้ตำม เช่น กำรรับฟังควำมคิดเห็นของผู้ตำม ปฏิบัติกับผู้ตำมอย่ำงเท่ำเทียมกัน ถ้ำมีกำรเปลี่ยนแปลง
จะบอกให้ทรำบล่วงหน้ำ ใส่ใจกับควำมเป็นอยู่ของผู้ตำม ยกย่องผู้ตำม และเป็นมิตรกับผู้ตำม เป็นต้น 
ผู้น ำประเภทนี้จะค ำนึงถึงผู้ตำมเป็นส ำคัญ 

2. กำรมุ่งงำน (Initiating) หมำยถึง ผู้น ำที่มุ่งกำรก ำกับผู้ตำม เพ่ือที่จะได้ท ำงำนได้ส ำเร็จ
ตำมที่ผู้น ำต้องกำร เช่น กำรวำงก ำหนดกำรท ำงำน วำงมำตรฐำนกำรปฏิบัติงำน กระตุ้นให้ผู้ตำมท ำ
ตำมระเบียบ ตัดสินใจแทนผู้ตำม และก ำหนดบทบำทของผู้ตำมให้ชัดเจน เป็นต้น ผู้น ำประเภทนี้จะ
ค ำนึงถึงตนเองเป็นหลัก ให้ควำมส ำคัญกับบทบำทของตนเองมำกกว่ำบทบำทของผู้ตำม 
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อย่ำงไรก็ดี ลักษณะขององค์ประกอบที่ส ำคัญของพฤติกรรมของผู้น ำ 2 ประกำร คือ ประกำร
ที่ 1 พฤติกรรมของผู้น ำที่จัดอยู่ในลักษณะแบบผู้น ำที่มีควำมเอำใจใส่ (Consideration) นั้น ก็จะท ำ
ให้ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงผู้น ำ และผู้ใต้บังคับบัญชำเป็นไปอย่ำงอบอุ่น รำบรื่น เต็มไปด้วยลักษณะฉันท์
มิตรที่ดีต่อกัน มีควำมเชื่อถือ และมีควำมไว้วำงใจซึ่งกันและกัน มีควำมเคำรพในควำมแตกต่ำง
ระหว่ำงบุคคล ประกำรที่ 2 พฤติกรรมของผู้น ำที่จัดอยู่ในลักษณะแบบผู้น ำที่มีควำมคิดริเริ่ม 
(Initiating Structure) นั้นจะมีควำมเคร่งครัดในกำรท ำงำนมำก มักจะมองควำมสัมพันธ์ของตัวเอง
กับผู้ร่วมงำนตำมบทบำท และหน้ำที่ เป็นไปตำมโครงกำรสร้ำงขององค์กร และตำมช่องทำงเดินของ
งำนตำมขั้นตอนของกำรปฏิบัติงำน และเป็นไปตำมช่องทำงของกำรติดต่อสื่อสำรเท่ำนั้น หรืออำจ
กล่ำวได้ว่ำ ผู้น ำประเภทนี้เป็นประเภทมุ่งงำนเป็นส ำคัญ (ธีระพงศ์ ธนเจริญรัตน์, 2553) 

 
แนวคิดการศึกษาพฤติกรรมของผู้น าของมหาวิทยาลัย Ohio  
 

ภำพกำรศึกษำพฤติกรรมของผู้น ำของมหำวิทยำลัย Ohio (1945) แสดงให้เห็นถึงผลลัพธ์จำก
กำรศึกษำ เป็นกำรวัดควำมสัมพันธ์ระหว่ำงพฤติกรรมของผู้น ำ และประสิทธิภำพของผู้น ำ เครื่องมือที่
ใช้วัดผลจำกรำยงำนของกำรด ำเนินงำนจำกหน่วยงำนของผู้น ำ กำรเข้ำ -ออกของผู้ใต้บังคับบัญชำ 
และอัตรำกำรร้องทุกข์ของผู้ ใต้บังคับบัญชำ ข้อสังเกตผู้น ำที่มุ่ งคน และมุ่งงำนสูงจะท ำให้
ผู้ใต้บังคับบัญชำมีผลกำรด ำเนินงำนที่ต่ ำ กำรเข้ำ-ออกงำน และอัตรำกำรร้องทุกข์สูง ถ้ำผู้น ำที่มุ่งคน
ต่ ำ และมุ่งงำนสูง จะท ำให้ผู้ใต้บังคับบัญชำมีผลกำรด ำเนินงำนที่สูง กำรเข้ำ-ออกงำน และอัตรำกำร
ร้องทุกข์สูง และถ้ำผู้น ำที่มุ่งคนสูง และมุ่งงำนต่ ำ จะท ำให้ผู้ใต้บังคับบัญชำมีผลกำรด ำเนินงำนที่ต่ ำ 
กำรเข้ำ-ออกงำน และอัตรำกำรร้องทุกข์ต่ ำ (ธีระพงศ์ ธนเจริญรัตน์, 2553) 

นักวิจัยที่รัฐโอไฮโอ แสดงควำมคิดเห็นว่ำ ผู้น ำที่มุ่งควำมเอำใจใส่ (มุ่งคน) สูงจะมีควำมอบอุ่น
ทำงอำรมณ์ของสังคม (Socio Emotional) จึงท ำให้ลูกน้องมีควำมพึงพอใจมำกกว่ำ และมีผลกำร
ปฏิบัติงำนที่ดีกว่ำ แต่ต่อมำผลในกำรวิจัยกลับแสดงให้เห็นว่ำ ผู้น ำควรมีลักษณะทั้งเอำใจใส่ (มุ่งคน) 
และมีโครงสร้ำงควำมคิดริเริ่ม (มุ่งงำน) ในระดับที่สูง กล่ำวคือ มีควำมเป็นผู้น ำที่มีงำน และตัว
พนักงำนเป็นศูนย์กลำง (job-centered and employee centered leadership) อันเป็นกำร
ก ำหนดควำมมีประสิทธิผลของควำมเป็นผู้น ำของบุคคลในองค์กร ซึ่งลักษณะทั้ง 2 อย่ำงนี้มีอิทธิพล
ต่อแนวควำมคิดของวิธีกำรศึกษำตำรำงของกำรเป็นผู้น ำ (the Leadership Grid Approach) จำก
แนวควำมคิดที่ได้จำกกำรศึกษำของมหำวิทยำลัยแห่งรัฐโอไฮโอนี้ เป็นพ้ืนฐำนควำมคิดที่ท ำให้
นักวิชำกำรที่สนใจเรื่องภำวะผู้น ำ น ำไปพัฒนำทฤษฎีภำวะผู้น ำเชิงพฤติกรรมในระยะเวลำต่อมำอีก
หลำยทฤษฎี เช่น ทฤษฎีภำวะผู้น ำ 3 มิติ (Reddin’s 3D leadership model) ของ Reddin (1970)  
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จำกกำรวิจัยภำวะผู้น ำของมหำวิทยำลัยแห่งรัฐโอไฮโอ ได้แบ่งพฤติกรรมผู้น ำเป็น 2 มิติ คือ 
มุ่งคน และมุ่งงำน ต่อมำได้น ำมำขยำยเพ่ิมเติมเป็น 3 มิติ คือ กำรพิจำรณำประสิทธิผลของงำน 
(Effectiveness) มำประกอบเพ่ิมขึ้น เพรำะภำวะผู้น ำไม่ว่ำจะมุ่งคนหรือมุ่งงำนขึ้นอยู่กับสถำนกำรณ์   
ต่ำง ๆ ด้วย จึงเรียกว่ำ ทฤษฎี 3 มิติ (Three Dimension Theory) สำระส ำคัญของทฤษฎีภำวะผู้น ำ       
3 มิติ เริ่มจำกแนวคิดพ้ืนฐำนที่ว่ำ ถ้ำพิจำรณำเฉพำะพฤติกรรมกำรบริหำรที่มุ่งคนหรือมุ่งงำนแล้ว    
จะได้พฤติกรรมผู้น ำ 4 แบบ คือ 

แบบที่ 1 ผู้น ำแบบแยกตัว (Separated) เป็นผู้น ำที่ไม่มุ่งคน ไม่มุ่งงำน ท ำงำนไปวัน ๆ 
แบบที่ 2 ผู้น ำแบบเสียสละ (Dedicated) เป็นผู้น ำที่ทุ่มเทให้กับงำนโดยขำดควำมสัมพันธ์ที่ดี 
แบบที่ 3 ผู้น ำแบบมิตรสัมพันธ์ (Related) เป็นผู้น ำที่เน้นควำมสัมพันธ์กับผู้ตำม ค ำนึง ถึง

งำนแต่เพียงเล็กน้อย 
แบบที่ 4 ผู้น ำแบบผสมผสำน (Integrated) เป็นผู้น ำที่มุ่งทั้งควำมสัมพันธ์กับคน และมุ่งทั้ง

ผลงำนของงำน 
ดังนั้นจะเห็นได้ว่ำ ทฤษฎี 3 มิตินี้ คือ กำรพิจำรณำประสิทธิผลของงำน (Effectiveness) มำ

ประกอบเพิ่มขึ้น เพรำะภำวะผู้น ำไม่ว่ำจะมุ่งคนหรือมุ่งงำนขึ้นอยู่กับสถำนกำรณ์ต่ำง ๆ ด้วยจึงเรียกว่ำ 
ทฤษฎี 3 มิติ (Three Dimension Theory) 

จำกแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภำวะผู้น ำที่ได้กล่ำวถึงในข้ำงต้นนั้นเป็นทฤษฎีภำวะผู้น ำที่มุ่งศึกษำ
ผู้น ำทั้งด้ำนคุณลักษณะ และพฤติกรรมเพ่ือสร้ำงผู้น ำที่จะน ำองค์กรไปสู่ควำมส ำเร็จได้ ตั้งแต่ปี ค .ศ. 
1960 เป็นต้นมำ นักวิจัยด้ำนภำวะผู้น ำยอมรับว่ำ ทฤษฎีเชิงพฤติกรรมมีข้อจ ำกัดในกำรที่จะบอกว่ำ 
พฤติกรรมผู้น ำแบบใดจึงมีประสิทธิภำพ และประสิทธิผลมำกน้อยนั้นไม่ชัดเจน เพรำะบำงสถำน 
กำรณ์พฤติกรรมแบบมุ่งคนมีประสิทธิภำพ และประสิทธิผลมำกกว่ำพฤติกรรมแบบมุ่งงำน            
ในขณะเดียวกัน บำงสถำนกำรณ์พฤติกรรมแบบมุ่งงำนก็มีประสิทธิภำพ และประสิทธิผลสูงกว่ำแบบ
มุ่งคน นักวิชำกำรในช่วงนี้จึงเริ่มหำแนวคิดใหม่ว่ำภำวะผู้น ำที่จะท ำให้ประสบควำมส ำเร็จได้นั้น ควรมี
คุณลักษณะอย่ำงไร ทั้งนี้ Ulrich (1996 : 215) มีแนวควำมคิดในเรื่องของภำวะผู้น ำที่จะน ำองค์กร
ไปสู่ควำมส ำเร็จได้ โดยกล่ำวว่ำ “ผู้น ำที่จะประสบควำมส ำเร็จแห่งอนำคต ต้องเป็นบุคคลที่น่ำเชื่อถือ 
และต้องมีควำมสำมำรถในกำรบริหำรองค์กรด้วย” โดยได้น ำเสนอแบบจ ำลองควำมคิดของผู้น ำใน 
Leadership Charge = Credibility x Capability ที่อำจกล่ำวได้ว่ำ ภำวะผู้น ำเกิดจำกองค์ประกอบ
ของคุณลักษณะส่วนตน 2 ด้ำน คือ ด้ำนควำมน่ำเชื่อถือ และด้ำนควำมสำมำรถเชิงบริหำรจัดกำร     
(ธีระพงศ์ ธนเจริญรัตน์, 2553) 
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แนวคิดภาวะผู้น า Full Range (Full Range Leadership--FRL) 
 

แนวคิดภำวะผู้น ำ Full Range (Full Range Leadership--FRL) เป็นแนวคิดหนึ่งที่น ำมำใช้
ในกำรพัฒนำภำวะผู้น ำกันอย่ำงแพร่หลำยในต่ำงประเทศ ในอเมริกำ ยุโรป และเอเชีย ทั้งใน
หน่วยงำนรัฐบำล เอกชน และองค์กรต่ำง ๆ แนวคิดนี้ได้ถูกน ำเสนอโดย Bass and Avolio (1993) 
ซึ่งเป็นกำรน ำเอำแนวคิดภำวะผู้น ำแบบปล่อยตำมสบำย (laissez-faire leadership) แนวคิดภำวะ
ผู้น ำแบบแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) และแนวคิดภำวะผู้น ำแบบเปลี่ยนแปลง
สภำพ (Transformational Leadership) มำจัดระบบเป็นแนวพิสัย (Range) ของภำวะผู้น ำ โดยเริ่ม
จำกภำวะผู้น ำที่ไม่มีภำวะผู้น ำ (Laissez-Faire--LF) ซึ่งเป็นภำวะผู้น ำพิสัยต่ ำ (Low Range) ผ่ำนไป
ยังภำวะผู้น ำแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership--TA) ซึ่งถือเป็นภำวะผู้น ำพิสัยกลำง 
(Middle Range) ไปสู่ภำวะผู้น ำแบบเปลี่ยนแปลงสภำพ (Transformational Leadership--TF) ซึ่ง
ถือว่ำเป็นภำวะผู้น ำพิสัยสูง (High range) ผู้น ำที่มีภำวะผู้น ำพิสัยต่ ำจะเป็นผู้น ำที่ขำดประสิทธิผล ผู้
ตำมปฏิบัติงำนได้ต่ ำกว่ำที่คำดหวัง ผู้น ำที่มีภำวะผู้น ำพิสัยกลำงจะเป็นผู้น ำที่มีประสิทธิผลในระดับ
ปำนกลำง ผู้ตำมปฏิบัติงำนได้ต่ ำกว่ำที่คำดหวังถึงตำมท่ีคำดหวัง ผู้น ำที่มีภำวะผู้น ำพิสัยสูงจะเป็นผู้น ำ
ที่มีประสิทธิผลสูง ผู้ตำมปฏิบัติงำนได้สูงกว่ำควำมคำดหวัง (ธีระพงศ์ ธนเจริญรัตน์, 2553) 

ประวัติควำมเป็นมำของภำวะผู้น ำตำมแนวภำวะผู้น ำ Full Rangeแนวคิดภำวะผู้น ำตำมแนว
ภำวะผู้น ำ Full Range นั้น เกิดจำกกำรวิจัยเกี่ยวกับภำวะผู้น ำมำมำกกว่ำ 100 ปี เป็นกำรน ำเอำ
แนวควำมคิดเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้น ำแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) กับพฤติกรรม
ภำวะผู้น ำแบบเปลี่ยนแปลงสภำพ (Transformational Leadership) มำสังเครำะห์จัดรูปแบบใหม่ให้
เป็นระบบ ซึ่งมีรำยละเอียดดังต่อไปนี้ 

Stogdill (1974 : 23) ได้ศึกษำทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวกับภำวะผู้น ำได้ข้อค้นพบที่สรุปได้
ว่ำ “บุคลิกลักษณะของแต่ละบุคคล และควำมต้องกำรของสถำนกำรณ์ในขณะใดขณะหนึ่งเป็นสิ่งที่
สร้ำงภำวะผู้น ำให้เกิดขึ้น เขำเชื่อว่ำภำวะผู้น ำมีอยู่ในตัวตนคนอยู่ก่อนแล้วมำกกว่ำกำรสร้ำงให้มีขึ้น 
แต่ภำวะผู้น ำจะปรำกฏขึ้นตำมสถำนกำรณ์แต่ละสถำนกำรณ์ที่อุบัติขึ้น 

Burns (1978 : 20) ได้เปิดหน้ำใหม่ของกำรวิจัยภำวะผู้น ำ เมื่อเขำเสนอมโนทัศน์เกี่ยวกับ
ภำวะผู้น ำแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) และภำวะผู้น ำแบบเปลี่ยนแปลงสภำพ 
(Transformational Leadership) ภำวะผู้น ำแบบแลกเปลี่ยน หมำยถึง กำรแลกเปลี่ยนสิ่งใดสิ่งหนึ่ง
กับคนใดคนหนึ่ง ส่วนภำวะผู้น ำแบบเปลี่ยนแปลงสภำพหมำยถึง แนวควำมคิดที่มีพลัง และมีควำม
ซับซ้อนมำกกว่ำภำวะผู้น ำแบบแลกเปลี่ยน ซึ่งมโนทัศน์ใหม่ของภำวะผู้น ำนี้ จะปรำกฏเมื่อใครคนใด
คนหนึ่งหรือมำกกว่ำถูกสนับสนุนให้เป็นผู้น ำ โดยผู้ตำม และผู้น ำซึ่งเขำเหล่ำนั้นจะต้องเป็นผู้ที่มีกำรจูง
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ใจ และคุณธรรมสูงกว่ำผู้อ่ืน Burns ยังเสนอเพ่ิมเติมอีกว่ำ ควำมส ำคัญของผู้น ำนั้นจะต้องมีศรัทธำ
บำรมี (Charismatic) ที่มีคุณภำพเพียงพอที่จะสนับสนุนวิสัยทัศน์หรือไม่ 

Bass (1985 : 60) ได้ท ำกำรขยำยแนวคิดของ Burns โดยเขำเสนอว่ำภำวะผู้น ำแบบเปลี่ยน 
แปลงสภำพนั้น ประกอบด้วยองค์ประกอบภำวะผู้น ำต่อไปนี้ 

1. ภำวะผู้น ำแบบศรัทธำบำรมี (Inspirational Motivation) ซึ่งต้องสร้ำงวิสัยทัศน์ และกำร
ลดบันดำลใจให้ผู้อื่นเห็นด้วยกับวิสัยทัศน์นั้น 

2. กำรให้ควำมส ำคัญเป็นรำยบุคคล (Individualized Consideration) ซึ่งเป็นกำรเน้นให้
ผู้น ำพัฒนำผู้ตำมด้วย 

3. กำรกระตุ้นให้ใช้ปัญญำ (Intellectual Stimulation) ซึ่งเป็นกำรกระตุ้นให้ผู้ตำมใช้วิธีกำร   
ใหม่ ๆ ในกำรค้นหำปัญหำ และแก้ไขปัญหำ 

Bass (1985) และ Burns (1978) กล่ำวถึง ภำวะผู้น ำแบบเปลี่ยนแปลงสภำพไว้คล้ำยกัน คือ 
ผู้น ำจะต้องมีอิทธิพลต่อควำมคิดของผู้ตำม โดยเฉพำะบุคลิกภำพที่ต้องมีเสน่หำบำรมี และเป้ำหมำย
ของงำนเป็นจุดยืนที่ส ำคัญของผู้น ำ มีนักคิดนักวิจัยเกี่ยวกับภำวะผู้น ำได้ศึกษำเกี่ยวกับภำวะผู้น ำแบบ
เปลี่ยนแปลงสภำพแล้วสรุปว่ำ “สิ่งส ำคัญของผู้น ำนั้นจะต้องมีวิสัยทัศน์ร่วม ปรับเปลี่ยนวัฒนธรรม
ขององค์กร เป็นแบบอย่ำงท่ีดี เป็นผู้สอนงำน น่ำเชื่อถือไว้วำงใจได้ และสร้ำงพลังให้แก่ผู้ตำมได้ ซึ่งสิ่ง
เหล่ำนี้ดลบันดำลใจให้ผู้ตำมมีควำมพยำยำมพิเศษ สำมำรถน ำตัวเอง และมีควำมมุ่งมั่นอันแรงกล้ำที่
จะไปสู่เป้ำหมำยของกลุ่มของผู้น ำและขององค์กร (Bass, 1985 ; Bennis & Nanus, 1985 ; Kouzes 
& Posner, 2002 ; Tichy & Devanna, 1990) 

Bass (1985) มีแนวคิดเกี่ยวกับภำวะผู้น ำแบบเปลี่ยนแปลงสภำพกับภำวะผู้น ำแบบ
แลกเปลี่ยนแตกต่ำงจำก Burns (1978) ตรงที่ Burns (1978) แยกผู้น ำทั้ง 2 แบบออกจำกกันใน
ลักษณะที่เป็นอิสระต่อกัน แต่ Bass (1985) เน้นว่ำ ประสิทธิผลของผู้น ำนั้นต้องใช้ภำวะผู้น ำทั้งแบบ
แลกเปลี่ยน และแบบเปลี่ยนแปลงสภำพผสมผสำนเข้ำด้วยกัน จำกแนวคิดนี้เองจึงน ำไปสู่กำรเกิดมโน
ทัศน์เกี่ยวกับภำวะผู้น ำตำมแนวภำวะผู้น ำ Full Range Leadership 

Bass and Avolio (1994) เขียนหนังสือชื่อ Improving Organizational Effectiveness 
through Transformational Leadership เพ่ือเป็นกำรพัฒนำขยำยกรอบควำมคิดเกี่ยวกับภำวะ
ผู้น ำตำมแนวภำวะผู้น ำ Full Range ซึ่งเขำทั้งสองได้ศึกษำอย่ำงกว้ำงขวำง พบว่ำภำวะผู้น ำแบบ
เปลี่ยนแปลงสภำพนั้นส ำคัญ และเหมำะสมกับบริบทของสภำวกำรณ์ของโลกที่ก ำลังมีกำร
เปลี่ยนแปลง 

Avolio (1999) เขียนหนังสือชื่อ Full Range Leadership Development: Building the 
Vital Forces in Organizations เพ่ือขยำยแนวคิดของภำวะผู้น ำตำมแนวภำวะผู้น ำ Full Range 
อย่ำงเป็นระบบ (System) ไม่ใช่เป็นตัวบุคคล (Person) หรือกระบวนกำร (Process) และเขำก็ได้
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สร้ำงรูปแบบของภำวะผู้น ำตำมแนวภำวะผู้น ำ Full Range Leadership มโนทัศน์ของแนวคิดภำวะ
ผู้น ำตำมแนวภำวะผู้น ำ Full Range 

Bass (1985 : 12-13) กล่ำวว่ำ ภำวะผู้น ำตำมแนวภำวะผู้น ำ Full Range นั้นเป็นกำร
ผสมผสำนกันระหว่ำงแนวคิดภำวะผู้น ำแบบแลกเปลี่ยนกับภำวะผู้น ำแบบเปลี่ยนแปลงสภำพ ซึ่งผู้น ำ
จะต้องขับเคลื่อนผู้ตำมให้เกิดเจตคติท่ีเป็นประโยชน์ของกลุ่ม ขององค์กร และสังคมเหนือกว่ำกำรเห็น
แก่ประโยชน์ส่วนตน โดยกำรสร้ำงให้เกิดควำมภำคภูมิใจแก่ผู้ตำม 

Bass and Avolio (1994) ให้ทัศนะว่ำ ภำวะผู้น ำตำมแนวภำวะผู้น ำ Full Range นั้นได้ถูก  
พัฒนำขึ้นบนพ้ืนฐำนของแนวคิดภำวะผู้น ำแบบแลกเปลี่ยน 

Avolio (1999) กล่ำวว่ำ ภำวะผู้น ำตำมแนวภำวะผู้น ำ Full Range ประกอบด้วยพฤติกรรม
ผู้น ำ 3 แบบ มำผสมผสำนต่อเนื่องอย่ำงเป็นระบบ คือ ภำวะผู้น ำแบบปล่อยตำมสบำย (Laissez-
Faire Leadership) ภำวะผู้น ำแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) และภำวะผู้น ำแบบ
เปลี่ยนแปลงสภำพ (Transformational Leadership) ซึ่งภำวะผู้น ำแบบตำมสบำยนั้นผู้น ำหลีกเลี่ยง
กำรตัดสินใจถือเป็นขั้นสุดท้ำยต่ ำสุดของภำวะผู้น ำหรือเรียกว่ำ เป็นผู้น ำแบบเสรีนิยม (Laissez-Faire) 
ภำวะผู้น ำแบบแลกเปลี่ยนนั้นผู้น ำจะมีพฤติกรรมกำรให้รำงวั ลตำมสถำนกำรณ์ที่ เหมำะสม 
(Contingent Reward) กำรบริหำรงำนแบบวำงเฉยเชิงรุก และเชิงรับ (Management-by-
Exception Active & Passive) ส่วนภำวะผู้น ำแบบเปลี่ยนแปลงสภำพนั้นผู้น ำมีลักษณะพฤติกรรมที่
มีบำรมีน่ำเชื่อถือ (Idealized Influence) กำรดลบันดำลใจ (Inspirational Motivation) กำรกระตุ้น
ผู้ตำมให้ใช้ปัญญำ (Intellectual Stimulation) กำรให้ควำมส ำคัญเป็นรำยบุคคลอย่ำงทั่วถึง 
(Individualized Consideration) ซึ่งแนวคิดนี้มีพ้ืนฐำนจำกแนวคิดของ Bass and Avolio (1994) 
ซึ่งกล่ำวว่ำ “ภำวะผู้น ำ Full Range นั้น จะต้องน ำเอำภำวะผู้น ำแบบเสรีนิยม ภำวะผู้น ำแบบ
แลกเปลี่ยน และภำวะผู้น ำแบบเปลี่ยนแปลงสภำพมำเชื่อมต่อกัน และพัฒนำอย่ำงเป็นระบบภำวะ
ผู้น ำตำมแนวภำวะผู้น ำ Full Range นั้น เป็นกำรแยกแยะให้เห็นถึงผู้น ำที่มีประสิทธิผล และผู้น ำที่
ขำดประสิทธิผล โดยผ่ำนแนวควำมคิดของภำวะผู้น ำแบบแลกเปลี่ยน แล ะภำวะผู้น ำแบบ
เปลี่ยนแปลงสภำพ” 

Avolio (1999) ได้น ำเสนอภำพเปรียบเทียบแสดงให้เห็นภำวะผู้น ำที่มีประสิทธิผล และผู้น ำ
ที่ขำดประสิทธิผล ถ้ำภำวะผู้น ำแบบเสรีนิยม และภำวะผู้น ำแบบแลกเปลี่ยนมีมำกกว่ำภำวะผู้น ำแบบ
เปลี่ยนแปลงสภำพ ก็จะกลำยเป็นภำวะผู้น ำที่ขำดประสิทธิผล (Ineffective Leadership) 
ขณะเดียวกัน ถ้ำมีภำวะผู้น ำแบบเปลี่ยนแปลงสภำพมำกกว่ำภำวะผู้น ำแบบแลกเปลี่ยน และเสรีนิยม
น้อย ก็จะเป็นภำวะผู้น ำที่มีประสิทธิผล (Effective Leadership) 
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โดยสรุปแล้ว ภำวะผู้น ำตำมแนวภำวะผู้น ำ Full Range นั้น เป็นกำรพัฒนำภำวะผู้น ำแบบ
เสรีนิยมที่มีพิสัยต่ ำ ผ่ำนภำวะผู้น ำแบบแลกเปลี่ยนซึ่งมีพิสัยกลำง ไปสู่ภำวะผู้น ำแบบเปลี่ยนแปลง
สภำพซึ่งมีพิสัยสูง เพ่ือมุ่งสู่พิสัยที่สมบูรณ์ของภำวะผู้น ำที่มีประสิทธิผลนั่นเอง 

 

แนวคิดกลยุทธ์การพัฒนาภาวะผู้น า Full Range กับ Balanced Scorecard 
 
Sosik and Jung (2010 : 325-328) ได้น ำเสนอ กลยุทธ์กำรพัฒนำภำวะผู้น ำ Full Range 

กับ Balanced Scorecard โดยกำรสร้ำงควำมสมดุลของกำรประเมินผลควำมส ำเร็จขององค์กรด้วย
กำรประเมินผลหรือวัดผลด้ำนกำรปฏิบัติกำรอ่ืน ๆ ซึ่งเกี่ยวข้องกับปัจจัยส ำคัญที่มีผลต่อควำมส ำเร็จ
ของบริษัท ประกอบด้วยมุมมอง 4 ด้ำน (ธีระพงศ์ ธนเจริญรัตน์, 2553) 

1. ด้ำนกำรเงิน (Financial Perspective) แม้ว่ำมุมมองด้ำนกำรเงินจะมีข้อจ ำกัดมำกใน
ปัจจุบัน แต่ยังมีควำมส ำคัญอย่ำงยิ่ง โดยเฉพำะองค์กรธุรกิจที่มุ่งผลก ำไร เนื่องจำกมุมมองด้ำน
กำรเงินจะเป็นตัวบอกว่ำกลยุทธ์ที่ก ำหนดขึ้น และน ำไปใช้ปฏิบัติเกิดผลดีต่อกำรด ำเนินงำนขององค์กร
ธุรกิจหรือไม่ 

2. ด้ำนลูกค้ำ (Customer Perspective) เป็นมุมมองในส่วนของกำรแบ่งตลำด โดย
เปรียบเทียบกับคู่แข่งขันที่ส ำคัญ หรือกำรรักษำลูกค้ำ ซึ่งจำกกำรวิจัยของบริษัท Data monitor 
พบว่ำ องค์กรสำมำรถรักษำลูกค้ำให้มีมูลค่ำเป็น 6 เท่ำของต้นทุน ในกำรรักษำลูกค้ำ 1 รำย โดย
ตัวชี้วัดส ำคัญ เช่น จ ำนวนลูกค้ำที่ลดลง และควำมพึงพอใจของลูกค้ำ เป็นกำรวัดควำมพึงพอใจของ
ลูกค้ำท่ีมีต่อสินค้ำละบริกำรขององค์กร เช่น ส ำรวจควำมพึงพอใจของลูกค้ำหรือจ ำนวนเรื่องร้องเรียน
ของลูกค้ำ เป็นต้น และกำรได้ลูกค้ำใหม่ เป็นกำรวัดควำมสำมำรถขององค์กรในกำรหำลูกค้ำใหม่ เช่น 
จ ำนวนลูกค้ำใหม่ต่อลูกค้ำทั้งหมด รวมทั้งควำมสำมำรถท ำก ำไรจำกลูกค้ำ โดยตัวชี้วัดที่ส ำคัญ เช่น 
ก ำไรต่อลูกค้ำ 1 รำย 

3. ด้ำนกระบวนกำรธุรกิจภำยใน (Internal Business Process Perspective) เป็นมุมมองที่
ต้องพิจำรณำว่ำอะไรเป็นกระบวนกำรที่ส ำคัญภำยในองค์กรที่จะท ำให้องค์กรสำมำรถน ำเสนอคุณค่ำที่
ลูกค้ำต้องกำร และช่วยให้บรรลุวัตถุประสงค์ภำยใต้มุมมองด้ำนกำรเงิน ด้ำนกำรปฏิบัติกำรที่จะช่วย
ให้กำรผลิต และได้ไปส่งถึงลูกค้ำ ตลอดจนด้ำนกำรบริกำรหลังกำรขำย เป็นต้น 

4. ด้ำนนวัตกรรม และกำรเรียนรู้ (Innovation & Learning Perspective) เป็นมุมมองที่
ส ำคัญ เพรำะเป็นมุมมองให้ควำมส ำคัญต่ออนำคตขององค์กร ซึ่งด้ำนนวัตกรรมจะเน้นกำรวิจัยควำม
ต้องกำรของลูกค้ำ และสร้ำงผลิตภัณฑ์หรือบริกำรใหม่ ๆ ซึ่งเป็นที่ต้องกำรของลูกค้ำ ตลอดจน
ควำมสำมำรถของพนักงำน ซึ่งพนักงำนภำยในองค์กรเป็นปัจจัยที่ส ำคัญที่สุด ท ำให้องค์กรต่ำง ๆ จะ
พิจำรณำทักษะควำมสำมำรถของพนักงำน ซึ่งวัดได้หลำยลักษณะ เช่น ทัศนะคติ และควำมพึงพอใจ
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ของพนักงำน และแรงจูงใจขององค์กร ถ้ำไม่เหมำะสมก็จะท ำให้องค์กรนั้น ๆ บรรลุวัตถุประสงค์ใน
ด้ำนต่ำง ๆ ได้ยำกล ำบำก ตัวชี้วัดที่นิยมใช้ เช่น จ ำนวนข้อเสนอที่พนักงำนเสนอ และมีกำรน ำไป
ปฏิบัติ เป็นต้น 

 
แนวคิดการเลือกใช้ผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ และภาวะผู้น าแลกเปลี่ยน 
 

บริบทกำรเลือกใช้ผู้น ำแบบเปลี่ยนสภำพ และภำวะผู้น ำแลกเปลี่ยน Kotter (1990) มี
ควำมเห็นว่ำ ภำวะผู้น ำทั้งสองแบบล้วนมีควำมส ำคัญต่อควำมส ำเร็จขององค์กร ผู้น ำที่ดีจึงต้องรู้จัก
เลือกใช้ภำวะผู้น ำทั้งแบบเปลี่ยนสภำพ และแบบแลกเปลี่ยนควบคู่กันไป แต่จะเลือกใช้ภำวะผู้น ำแบบ
ใดมำกน้อยกว่ำอีกแบบหนึ่งนั้นย่อมประกอบด้วยตัวแปร 2 ประกำร ได้แก่ 

1. ระดับควำมซับซ้อนขององค์กร (Complexity of Organization) 
2. ระดับควำมจ ำเป็นที่ต้องกำรเปลี่ยนแปลง (Amount of Change Needed)  
โดย Kotter (1990) น ำตัวแปรทั้งสองที่กล่ำวแล้ว มำจัดท ำเป็นตำรำงแมทริกส์เกิดเป็นสถำน 

กำรณ์ขึ้น 4 แบบ ที่ควรเลือกใช้ภำวะผู้น ำทั้งสองแบบมำกน้อย ทั้งนี้ กำรที่เมื่อองค์กรมีควำมซับซ้อน
มำกต้องกำรใช้หลักกำรบริหำรจัดกำรสูง (High Management ซึ่งก็คือ ภำวะผู้น ำแบบแลกเปลี่ยน
หรือ Transactional สูงนั่นเองก็เพ่ือเพ่ิมควำมมีประสิทธิภำพโดยอำศัยหลัก ดังนี้ 

1. กำรวำงแผน และจัดองค์กร (Planning and Organizing) 
2. บริหำรทรัพยำกร (Resource Management) 
3. กำรติดตำมก ำกับ และควบคุมกิจกรรม (Monitoring and Controlling) ที่เหมำะกับ

บริบทเช่นนี้ ซึ่งก็คือ ภำวะผู้น ำแบบเปลี่ยนสภำพ (Transformational Leadership) 
4. ก ำหนดวิสัยทัศน์ และให้ทิศทำง (Provide Vision and Direction) 
5. ให้มั่นใจว่ำกำรจัดคน และทรัพยำกรสอดคล้องกับวิสัยทัศน์ และทิศทำง (Ensure 

People are Aligned with the Vision) 
6. ช่วยสร้ำงแรงดลใจ (Inspire) และแรงจูงใจ (Motivation) ให้แก่ผู้ปฏิบัติงำน 
ดังนั้น จึงสรุปได้ว่ำ 
1. ในสถำนกำรณ์ท่ี 1 ผู้น ำควรใช้ภำวะผู้น ำแบบเปลี่ยนสภำพสูง แต่ลดกำรใช้ภำวะผู้น ำแบบ

แลกเปลี่ยนให้น้อยลงได้ 
2. ในสถำนกำรณ์ที่ 2 ผู้น ำอำจใช้ภำวะผู้น ำทั้งสองแบบน้อยลง 
3. ในสถำนกำรณ์ที่ 3 ผู้น ำอำจใช้ภำวะผู้น ำแบบเปลี่ยนสภำพลดลง แต่เพ่ิมกำรใช้ภำวะผู้น ำ

แบบแลกเปลี่ยนมำกยิ่งขึ้น 
4. ในสถำนกำรณ์ที่ 4 เป็นภำวะที่ผู้น ำจ ำเป็นต้องใช้ภำวะผู้น ำทั้งสองแบบสูงมำก 
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อย่ำงไรก็ตำม จำกกำรติดตำมวิเครำะห์องค์กรต่ำง ๆ ในยุคปัจจุบัน Kotter (1990) มี
ควำมเห็นว่ำองค์กรส่วนใหญ่มักมีหัวหน้ำงำนที่มีทักษะด้ำนบริหำรจัดกำร (Over Managed) แต่ขำด
ทักษะทำงภำวะผู้น ำอยู่เป็นจ ำนวนมำก ในขณะที่องค์กรที่มีหัวหน้ำงำนที่มีทักษะด้ำนภำวะผู้น ำสูงมี
อยู่จ ำนวนน้อยกว่ำ ยิ่งองค์กรที่มีหัวหน้ำงำนที่มีทักษะสูงทั้งด้ำนบริหำรจัดกำร (Management) และ
ด้ำนภำวะผู้น ำโดยเฉพำะภำวะผู้น ำแบบเปลี่ยนสภำพ (Transformational) อยู่ในตัวคนเดียวด้วยแล้ว
ถือเป็นเรื่องที่หำได้ค่อนข้ำงยำกมำก ทั้งที่บริบทกำรเปลี่ยนแปลงยุคปัจจุบันจ ำเป็นต้องอำศัยหัวหน้ำ
งำนประเภทนี้เป็นอย่ำงยิ่ง (ธีระพงศ์ ธนเจริญรัตน์, 2553) 
 
แนวคิดภาวะผู้น าของ Ulrich 
 

Ulrich (1996 : 209) เป็นนักกำรพัฒนำกำรกำรจัดกำรองค์กร และทรัพยำกรมนุษย์ และ
ด ำรงต ำแหน่ง ศำสตรำจำรย์ทำงด้ำนบริหำรธุรกิจประจ ำคณะบริหำรธุรกิจ มหำวิทยำลัยมิชิแกนได้ให้
แนวควำมคิดในกำรพัฒนำภำวะผู้น ำโดยเห็นว่ำภำวะผู้น ำเป็นเรื่องที่สลับซับซ้อนเพรำะภำวะผู้น ำเป็น
ทั้งศำสตร์ และศิลป์เกี่ยวข้องทั้งกับควำมเปลี่ยนแปลง และควำมมีเสถียรภำพเป็นทั้งเรื่องส่วนตัว และ
ควำมสัมพันธ์กับผู้อ่ืน และผู้น ำยังเป็นผู้ก ำหนดวิสัยทัศน์ และส่งผลให้ เกิดกำรกระท ำในกำรบริหำร
องค์กร (ธีระพงศ์ ธนเจริญรัตน์, 2553) 

Ulrich (1996 : 216) จึงได้น ำเสนอแบบจ ำลองควำมคิดของผู้น ำใน Leadership Charge = 
Credibility x Capability ที่จะเข้ำถึงควำมเข้ำใจของภำวะผู้น ำที่ประสบควำมส ำเร็จที่มีประโยชน์ต่อ
ผู้น ำต้องสร้ำงควำมน่ำเชื่อถือส่วนตัว และควำมสำมำรถในกำรบริหำรองค์กร ผลลัพธ์ของภำวะผู้น ำที่
มีประสิทธิภำพ คือ กำรเปลี่ยนควำมมุ่งมั่นให้เป็นกำรกระท ำ ควำมมุ่งมั่นมีหลำยรูปแบบ : กลยุทธ์ 
เป้ำหมำย พันธกิจ วิสัยทัศน์ กำรคำดกำรณ์ และกำรวำงแผน ดังนั้น ภำวะผู้น ำตำมแนวคิด Ulrich 
(1996 : 210) จึงต้องสร้ำงควำมมุ่งมั่น ควำมมุ่งม่ันที่จะประสบผลส ำเร็จควรมีลักษณะดังต่อไปนี้ 

1. มุ่งเน้นที่อนำคตโดยท ำให้เห็นภำพลักษณ์ของภำวะผู้น ำองค์กร 
2. ต้องมีกำรประสำนควำมร่วมมือที่เป็นเครือข่ำยของบริษัท ทั้งผู้จ ำหน่ำย ลูกค้ำ และ

พนักงำน มำกกว่ำที่จะดูแค่ควำมเป็นไปภำยในบริษัท 
3. ต้องสร้ำงพลัง และควำมกระตือรือร้นให้เกิดข้ึนในกำรท ำงำน 
4. ผูกมัดพนักงำนทั้งใจ (อำรมณ)์ สมอง (ควำมรู้ควำมเข้ำใจ) และร่ำงกำย (กำรปฏิบัติ) 
ภำวะผู้น ำที่เปลี่ยนควำมมุ่งมั่นให้เป็นกำรกระท ำภำยในบริษัท (Ulrich, 1996 : 212) เช่น 

The Real Heroes of Business and Not a CEO Among Them โดย Fromm and 
Schlesinger (1993) และ Winning the Service Game โดย Schneider and Brown (1995) ได้
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กล่ำวว่ำ ผู้น ำที่ได้สร้ำงควำมน่ำเชื่อถือในธุรกิจควรจะท ำกำรเปลี่ยนควำมมุ่งมั่นให้เป็นกำรกระท ำใน
ชีวิตประจ ำวัน และเป็นผู้น ำที่ใส่ใจในพนักงำน และลูกค้ำ 

Ulrich (1996 : 213) ยังได้กล่ำวต่อไปอีกว่ำ ภำวะผู้น ำมักจะถูกตีกรอบให้เป็นเหตุกำรณ์
เดียว เช่น ภำวะผู้น ำของกำรประชุมในส ำนักงำน วิดีโอ กำรวำงแผนกลยุทธ์ หรือกิจกรรมอ่ืน ๆ ที่
ก่อให้เกิดเหตุกำรณ์เพรำะเหตุกำรณ์เดียวที่เกิดขึ้นจะต้องแทนที่ด้วยกระบวนกำรที่ต่อเนื่อง แทนที่จะ
จัดประชุมกันในห้อง อภิปรำย และตัดสินใจในเรื่องส ำคัญ ๆ ดังนั้น ผู้น ำต้องมีส่วนร่วมในกำรกระท ำ
ที่เป็นจริง ในสถำนที่ที่เป็นจริง เช่น กำรเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองค์กรให้กับ General Electric ที่ใช้
ชื่อว่ำ “Workout” พวกเขำต้องมีควำมเชี่ยวชำญเรื่องศิลปะกำรมัดใจพนักงำน และกำรตัดสินใจใน
กำรประชุมพนักงำนรวมถึงกำรตรวจสอบกำรท ำงำน และมีกำรสื่อสำรอย่ำงเป็นกันเองในทุก
สถำนกำรณ ์

อย่ำงไรก็ตำม ภำวะผู้น ำจะมีสัญลักษณ์บ่งบอกที่ส ำคัญ คือ ควำมน่ำเชื่อถือ และให้ค ำมั่น
สัญญำที่สำมำรถท ำได้ ซึ่งสิ่งเหล่ำนี้เป็นรำกฐำนของภำวะผู้น ำ ในโลกที่ต้องมีกำรพ่ึงพำอำศัยกันมำก
ขึ้น ภำวะผู้น ำต้องสร้ำงควำมสัมพันธ์มำกกว่ำค ำนึงถึงผลลัพธ์ของแต่ละคน ผู้น ำจะต้องมีควำม
เชี่ยวชำญในศิลปะของกำรจัดตั้งทีมงำน และเรียนรู้ที่จะท ำงำนเป็นทีม ดังนั้น ควำมส ำเร็จในอนำคต
จะมำจำกกำรแบ่งปันทรัพยำกร และเรียนรู้ที่จะมองข้ำมควำมทะเยอทะยำนส่วนตัวเพ่ือทีมงำน ผู้น ำ
ที่เรียนรู้จะท ำงำนร่วมกันเป็นทีมมำกกว่ำสั่งกำรออกมำเป็นค ำสั่งซึ่งจะมองที่คุณค่ำของควำมส ำเร็จ
ของทีม แต่ภำวะผู้น ำจะต้องมีควำมช ำนำญในกำรท ำงำนเป็นทีม พวกเขำจะต้องเข้ำใจที่จะท ำงำน
ร่วมกัน เพรำะไม่มีใครคนใดคนหนึ่งที่จะเป็นแหล่งข้อมูลที่หลำกหลำยที่จ ำเป็นในกำรตัดสินใจ ดังนั้น 
ควำมหลำกหลำยจะได้มำจำกทีมซึ่งประกอบด้วยแต่ละคนที่มีควำมช ำนำญที่แตกต่ำงกันไปซึ่งจะ
กลำยเป็นข้อได้เปรียบในกำรแข่งขัน 

Ulrich (1996 : 213-215) ได้แสดงทัศนคติว่ำ ผู้น ำต้องเปลี่ยนจำกนักแก้ปัญหำมำเป็นนัก
บุกเบิก ผู้น ำในแบบดั้งเดิมได้รับกำรสอนมำให้เป็นผู้แก้ปัญหำ ก ำหนดจุดหมำยที่จะมุ่งไปด้วยปัจจัย
ภำยนอก เช่น ผลกำรด ำเนินงำนทำงกำรเงินหรือส่วนแบ่งตลำดที่ได้รับ และต้องมั่นใจว่ำทุกก้ำวที่ไป
ยังจุดหมำยมีข้อมูลรำยละเอียดเพียบพร้อมก่อนที่จะก้ำวไปในอนำคต เนื่องจำกมีควำมเปลี่ยนแปลง
อย่ำงก้ำวกระโดด จุดหมำยไม่มีควำมแน่นอน ผู้น ำต้องวำงเส้นทำง และก้ำวไปข้ำงหน้ำอย่ำงมั่นใจว่ำ
พวกเขำจะสำมำรถท ำให้ก้ำวหน้ำอย่ำงต่อเนื่องได้ ผู้น ำเหล่ำนี้เปรียบเสมือนนักบุกเบิกที่มุ่งหน้ำไปทำง
ตะวันตก โดยมีสถำนที่ที่ไม่ปรำกฏแน่ชัดเป็นผลลัพธ์ แต่อำศัยควำมมั่นใจว่ำทิศทำงที่พวกเขำ มุ่งหน้ำ
ไปนั้นถูกต้อง ด้วยเหตุนี้ ผู้น ำจึงจ ำเป็นต้องเป็นนักบุกเบิกที่กล้ำเสี่ยง สร้ำงหนทำงใหม่ ๆ วำงรูปแบบ
วิธีกำรใหม่ ๆ เพ่ือแก้ปัญหำเดิม ๆ และมีค่ำนิยม และควำมเชื่ออย่ำงแรงกล้ำที่จะผลักดันให้เกิดกำร
กระท ำในโลกแบบดั้งเดิมของควำมคิดแบบภำวะผู้น ำถูกผูกมัดโดยค ำตอบที่ถูกต้อง ทักษะทำงภำวะ
ผู้น ำถูกจัดระเบียบมำแล้วให้แต่ละคนมีประสิทธิภำพ ผู้น ำต้องเรียนรู้ที่จะใช้ชีวิต และทนต่อควำม
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ขัดแย้งได้ ผู้น ำถูกคำดหวังให้สร้ำงควำมพึงพอใจให้ลูกค้ำ และพนักงำน เพื่อลดต้นทุน และท ำให้ธุรกิจ
เติบโต กำรประดิษฐ์คิดค้นสินค้ำใหม่ ๆ และเพ่ิมส่วนแบ่งตลำดให้สินค้ำเดิม ตอบสนองควำมต้องกำร
ของตลำดในท้องถิ่น และตอบสนองต่อสภำวกำรณ์ของโลก จัดรูปแบบวิสัยทัศน์ และสร้ำงกำรกระท ำ 
กำรเรียนรู้ที่จะตอบสนองต่อผู้รักษำผลประโยชน์หลำย ๆ ฝ่ำย และจัดกำรควำมขัดแย้งที่เกิดขึ้นอย่ำง
ต่อเนื่องเป็นควำมท้ำทำยใหม่ของผู้น ำในอนำคต สรุปได้ว่ำ ภำวะผู้น ำที่จะบรรลุเป้ำหมำยกำรเปลี่ยน
ควำมมุ่งมั่นให้เป็นกำรกระท ำนั้น มำจำกแนวคิดควำมน่ำเชื่อถือ และควำมสำมำรถ ผู้น ำที่ประสบ
ควำมส ำเร็จในอนำคตจะต้องมีควำมน่ำเชื่อถือได้เป็นส่วนตัว ผู้น ำที่น่ำเชื่อถือมีอุปนิสัยส่วนตัว ค่ำนิยม 
บุคลิกลักษณะ และควำมสำมำรถที่จะก่อให้เกิดควำมไว้วำงใจ และพันธะผูกพันจำกคนที่อยู่ในทิศทำง
เดียวกัน อย่ำงไรก็ตำม กำรเป็นเพียงผู้น ำที่มีควำมน่ำเชื่อถือเพียงอย่ำงเดียวจะไม่มีควำมส ำคัญ
เพียงพอส ำหรับกำรเป็นผู้น ำในอนำคต เพรำะว่ำควำมผูกพันนับถือส่วนตัวนั้น ไม่สำมำรถค้ ำจุนภำวะ
ผู้น ำได้ ผู้น ำบำงคนมีควำมสำมำรถในกำรปรับเปลี่ยนองค์กร โดยกำรระดมทรัพยำกร ตั้งวิสัยทัศน์ 
ออกแบบระบบปรับกระบวนกำรกำรบริหำร และสร้ำงควำมรับผิดชอบที่สำมำรถตรวจสอบได้ ดังนั้น 
จึงก่อให้เกิดควำมสำมำรถในกำรแข่งขันขององค์กร แต่ถ้ำหำกไม่ได้สร้ำงควำมน่ำเชื่อถือให้แก่ตนเอง
แล้ว พวกเขำก็จะประสบควำมล้มเหลวได้ เพรำะพวกเขำไม่สำมำรถสร้ำงข้อผูกมัดทำงจิตใจ ซึ่งเป็น
สิ่งจ ำเป็นยิ่งในยุคของสังคมโลกท่ีมีกำรเปลี่ยนแปลงอย่ำงรวดเร็ว  

ได้กล่ำวว่ำ กำรวัดคุณภำพของภำวะผู้น ำใน 2 ด้ำน ได้แก่ ด้ำนควำมน่ำเชื่อถือ (credibility) 
และด้ำนควำมสำมำรถ (Capability) ซึ่งสำมำรถอธิบำยได้ดังนี้ คือ 

1. ด้ำนควำมน่ำเชื่อถือ (Credibility) หมำยถึง กำรวัดคุณภำพของภำวะผู้น ำโดยผู้ร่วมงำนจะ
มีควำมเชื่อถือต่อผู้น ำได้ผู้ร่วมงำนจะต้องหมำยถึง กำรให้ควำมเคำรพ ชื่นชม และมีควำมสุขที่ได้
ท ำงำนรว่มกับผู้น ำ 

2. ด้ำนควำมสำมำรถ (Capability) หมำยถึง กำรที่ผู้น ำมีควำมสำมำรถที่จะท ำให้องค์กร
บรรลุผลส ำเร็จได้ตำมเป้ำหมำยที่ก ำหนดไว้ และสำมำรถตรวจสอบได้โดยมีหน้ำที่ควำมรับผิดชอบต่อ
งำนที่ท ำให้ประสบควำมส ำเร็จ 

จำกควำมหมำยที่กล่ำวข้ำงต้นสรุปได้ว่ำ ภำวะผู้น ำ หมำยถึง กำรใช้อิทธิพลของบุคคลหรือ
ของต ำแหน่งโดยกำรจูงใจให้บุคคลหรือกลุ่มปฏิบัติตำมควำมคิดเห็น ควำมต้องกำรของตนด้วยควำม
เต็มใจยินดีที่จะให้ควำมร่วมมือเพ่ือจะน ำไปสู่กำรบรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่มตำมที่ก ำหนดไว้ ภำวะ
ผู้น ำเป็นควำมสำมำรถในกำรชักจูงหรือโน้มน้ำวผู้ อ่ืนให้ค้นหำหนทำงที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ที่
ก ำหนดให้อย่ำงกระตือรือร้น และเป็นกำรผูกมัดหรือหลอมรวมกลุ่มเข้ำเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันแล้ว
กระตุ้นให้ด ำเนินไปสู่เป้ำหมำย หรืออำจสรุปได้ว่ำ ภำวะผู้น ำ คือ รูปแบบอิทธิพลระหว่ำงบุคคล 
(Interpersonal Influence) เป็นควำมสำมำรถในกำรน ำของผู้น ำหรือกลุ่มในอันที่จะก่อให้เกิดกำร
กระท ำกิจกรรมหรือกำรเปลี่ยนแปลงเพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ของกลุ่ม 
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อย่ำงไรก็ตำม จำกกำรศึกษำควำมหมำยของผู้น ำ และภำวะผู้น ำพบว่ำเป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับ
ผู้บริหำร และกำรบริหำรเป็นส ำคัญ ดังนั้น จึงขอท ำควำมเข้ำใจเกี่ยวกับผู้น ำ และผู้บริหำร เพรำะ 2 
ค ำนี้มีควำมหมำยต่ำงกัน เนื่องจำกผู้บริหำรเป็นต ำแหน่งทำงกำรบริหำรที่มีอ ำนำจหน้ำที่ในองค์กร แต่
ละคนอำจแสดงบทบำทภำวะผู้น ำได้ตำมต ำแหน่งในองค์กร ผู้น ำบำงคนอำจไม่ได้เป็นผู้บริหำร และ
ผู้บริหำรหลำย ๆ คน อำจไม่ได้เป็นผู้น ำเนื่องจำกไม่ได้แสดงบทบำทผู้น ำ ดังนั้น ภำวะผู้น ำจึงปรำกฏ
ใน 2 ลักษณะ คือ ภำวะผู้น ำที่เป็นทำงกำร (Formal Leadership) เป็นภำวะผู้น ำของบุคคลที่ได้รับ
กำรแต่งตั้งหรือคัดเลือกให้ด ำรงต ำแหน่งที่มีอ ำนำจหน้ำที่เป็นทำงกำรในองค์กร และภำวะผู้น ำที่ไม่
เป็นทำงกำร (Informal Leadership) เป็นภำวะผู้น ำของบุคคลที่มีอิทธิพลต่อผู้อ่ืนเนื่องจำกมีทักษะ
เฉพำะ (Special Skill) สอดคล้องกับควำมต้องกำรของผู้นั้น อย่ำงไรก็ตำม ภำวะผู้น ำทั้งสองต่ำงก็มี
ควำมส ำคัญต่อองค์กร 

ตำมที่กล่ำวมำข้ำงต้นภำวะกำรเป็นผู้น ำจึงเกี่ยวข้องกับกำรสร้ำงภำพลักษณ์ของสภำพที่
ปรำรถนำในอนำคตซึ่งต้องมีกำรผนึกรวมเอำสมำชิกขององค์กรทุกคน เข้ำด้วยกัน ดังนั้น ภำวะกำร
เป็นผู้น ำที่ผู้น ำมี จึงต่ำงไปจำกผู้บริหำรซึ่งใช้อ ำนำจหน้ำที่ และปฏิบัติงำนที่มีลักษณะเป็นกิจวัตร
ประจ ำวันตำมระเบียบปฏิบัติขององค์กร ตรงกันข้ำม ผู้น ำจะแสวงหำควำมยินยอมจำกผู้ปฏิบัติงำนที่
จะปฏิบัติงำนด้วยควำมสมัครใจโดยมุ่งสู่เป้ำหมำยที่เห็นพ้องต้องกัน เกี่ยวกับเรื่องนี้ Bennis, Benne 
and Chin (1976 : 15) ได้แสดงควำมคิดเห็นว่ำ “ผู้น ำจะต้องเป็นสถำปนิกทำงสังคม (a social 
architect) ซึ่งศึกษำ และแต่งรูปแบบของสิ่งที่เรียกว่ำ วัฒนธรรมของงำน (Culture of Work) อันมี
ลักษณะเป็นนำมธรรมจับต้องไม่ได้ และยำกท่ีจะมองเห็น แต่ก็มีควำมส ำคัญโดยมีอิทธิพลเหนือวิถีทำง
กำรกระท ำของบุคคล รวมตลอดถึงเรื่องคุณค่ำ (Values) และปทัสถำน (Norms) ซึ่งจะซึมซับเข้ำไป
ในตัวบุคคล และกลุ่มอย่ำงลึกซ้ึง” 

อย่ำงไรก็ตำม ภำวะกำรเป็นผู้น ำนั้นถือกันว่ำเป็นเพียงส่วนหนึ่งของกำรบริหำรหรือกำร
จัดกำรมิใช่ครอบคลุมเรื่องทั้งหมดของกำรบริหำร ส่วนกำรบริหำรนั้นเป็นเรื่องที่มีขอบเขตกว้ำงขวำง
มำกกว่ำ อำทิ นักบริหำรต้องวำงแผน จัดองค์กร และอ่ืน ๆ แต่ในเรื่องกำรเป็นผู้น ำนั้นเป็นเรื่องของ
กำรน ำหรือกำรท ำให้ผู้อื่นประพฤติปฏิบัติตำมที่เขำประสงค์ แต่ทั้งนี้ ก็มิได้เป็นกำรประกันว่ำเขำก ำลัง
เดินไปในทิศทำงที่ถูก ผู้น ำอำจน ำกลุ่มได้ แต่เขำอำจจะไม่สำมำรถน ำผู้ใต้บังคับบัญชำให้เดินไปใน
ทิศทำงที่จะท ำให้เป้ำหมำยขององค์กรเป็นผลได้ ทั้งนี้ เพรำะผู้น ำคนนั้นอำจจะยังอ่อนในเรื่องกำร
บริหำร เช่น ยังวำงแผนไม่ได้ดี เป็นต้น ในทำงตรงกันข้ำม นักบริหำรอำจเป็นผู้น ำที่อ่อน แต่เก่งใน
เรื่องกำรบริหำรด้ำนอื่นก็ได้ เช่นเดียวกับค ำว่ำผู้น ำกับนักบริหำรที่ก็มิใช่บุคคลเดียวกันก็ได้ 
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แนวคิดลักษณะและบทบาทของผู้น าที่จะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จ  
 
 ผู้น ำเป็นส่วนหนึ่งของกำรบริหำรหรือกำรจัดกำร ผู้จัดกำรหรือผู้บริหำรมีหน้ำที่วำงแผนและ
จัดระเบียบให้งำนด ำเนินไปได้ด้วยควำมเรียบร้อย แต่ผู้น ำมีหน้ำที่ท ำให้ผู้อ่ืนตำม และกำรที่คนอ่ืนตำม
ผู้น ำก็ไม่มีใครรับรองว่ำ ผู้น ำจะน ำไปในทิศทำงที่ถูกต้องเสมอ ดังนั้นคนที่เป็นผู้น ำที่ เข้มแข็ง ก็อำจจะ
ไม่ใช่ผู้จัดกำร หรือบริหำรที่ดีได้ หรือผู้บริหำรผู้จัดกำรที่ดีก็อำจไม่ใช่ผู้น ำที่ดีก็ได้ดังนั้นถ้ำเป็นไปได้
องค์กรหนึ่งองค์กรใดที่ต้องกำรประสบควำมส ำเร็จ ก็ย่อมต้องกำรผู้บริหำร หรือผู้จัดกำรที่มีลักษณะ
เป็นผู้น ำดังนี้  
       1. มีควำมฉลำด (Intelligence) ผู้น ำจะต้องมีระดับควำมรู้และสติปัญญำโดยเฉลี่ยสูงกว่ำ
บุคคลที่ให้เขำเป็นผู้น ำ เพรำะผู้น ำจะต้องมีควำมสำมำรถในกำรวิเครำะห์ปัญหำต่ำง ๆ บุคคลที่ฉลำด
เท่ำนั้นที่จะสำมำรถจัดกำรกับปัญหำต่ำง ๆ หรือเรื่องรำวต่ำง ๆ ได้ 
           2. มีวุฒิภำวะทำงสังคมและใจกว้ำง (Social Maturity & Achievement Drive) จะต้องมี
ควำมสนใจสิ่งต่ำง ๆ รอบตัวอย่ำงกว้ำงขวำง มีวุฒิภำวะทำงอำรมณ์ ต้องยอมรับสภำพต่ำง ๆ ไม่ว่ำแพ้
หรือชนะ ไม่ว่ำผิดหวังหรือส ำเร็จ ผู้น ำจะต้องมีควำมอดทนต่อควำมคับข้องใจต่ำง ๆ พยำยำมขจัด
ควำมรู้สึกต่อต้ำนสังคม หรือต่อต้ำนคนอ่ืนให้เหลือน้อยที่สุด เป็นคนมีเหตุผล เป็นคนเชื่อมั่นในตนเอง 
และนับถือตนเอง 
            3. มีแรงจูงใจภำยใน (Inner Motivation) ผู้น ำจะต้องมีแรงขับที่จะท ำอะไรให้เด่น ให้
ส ำเร็จอยู่เรื่อย ๆ เมื่อท ำสิ่งหนึ่งส ำเร็จก็ต้องกำรที่จะท ำสิ่งอ่ืนต่อไป เมื่อท ำสิ่ง ใดส ำเร็จก็จะกลำยเป็น
แรงจูงใจท้ำทำยให้ท ำสิ่งอ่ืนให้ส ำเร็จต่อไป ผู้น ำจะต้องมีควำมรับผิดชอบอย่ำงสูง เพรำะควำม
รับผิดชอบจะเป็นบันไดท่ีท ำให้เขำมีโอกำสประสบควำมส ำเร็จ  
         4. มีเจตคติที่ดีเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธ์ (Human Relations Attitudes) ผู้น ำที่ประสบ
ควำมส ำเร็จนั้น เขำยอมรับอยู่เสมอว่ำ งำนที่ส ำเร็จนั้นมีคนอ่ืนช่วยท ำ ไม่ใช่เขำท ำเอง ดังนั้นจะต้อง
พัฒนำควำมเข้ำใจและทักษะทำงสังคมที่จะท ำงำนร่วมกับผู้อ่ืน ผู้น ำจะต้องให้ควำมนับถือผู้อ่ืนและ
จ ำต้องระลึกอยู่เสมอว่ำ ควำมส ำเร็จในกำรเป็นผู้น ำนั้น ขึ้นอยู่กับควำมร่วมมือกับผู้อ่ืน และกำรติดต่อ
กับบุคคลอ่ืนในฐำนะที่เขำเป็นบุคคล ไม่ใช่ในฐำนะที่เขำเป็นส่วนหนึ่งของกำรท ำงำนเท่ำนั้น ผู้น ำ
จะต้องยอมรับศักดิ์ศรีควำมเป็นมนุษย์ของคนอ่ืน และมีควำมสนใจร่วมกับผู้อ่ืน 
          จะเห็นได้ว่ำ ผู้น ำ ซึ่งหมำยควำมถึงบุคคลที่ได้รับแต่งตั้งขึ้นมำหรือได้รับกำรยกย่องขึ้นให้
เป็นหัวหน้ำผู้ตัดสินใจ เพรำะมีควำมสำมำรถกำรปกครองบังคับบัญชำ และจะพำผู้ตำมหรือ
ผู้ใต้บังคับบัญชำ ไปในทำงดีหรือชั่วได้ โดยใช้ระบบกระบวนกำรติดต่อซึ่งกันและกันในอันที่จะให้
บรรลุเป้ำหมำย และควำมสำมำรถที่จะชักจูงผู้ อ่ืนให้ควำมร่วมมือร่วมใจกับตน ด ำเนินกำรไปสู่
จุดมุ่งหมำยของตนได้ดังนั้นกำรเป็นผู้น ำจึงเป็นศิลปะของกำรที่จะมีอิทธิพลเหนือคน และน ำคนแต่ละ
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คนไปโดยที่คนเหล่ำนั้นมีควำมเชื่ออย่ำงเต็มใจ มีควำมมั่นใจในตัวผู้น ำ มีควำมเคำรพนับถือและให้
ควำมร่วมมือกับผู้น ำด้วยควำมจริงใจ เพ่ือจะได้ปฏิบัติภำรกิจให้ลุล่วงไปด้วยดี ภำวะผู้น ำนั้น ย่อมเป็น
ปัจจัยส ำคัญยิ่งในกำรบริหำรงำน และเป็นจุดรวมพลังของทุกคนในองค์กร ฉะนั้นผู้น ำย่อมเป็นหลักที่มี
ควำมส ำคัญยิ่งในกำรบริหำรงำนต่อผู้ใต้บังคับบัญชำ และต่อผลงำนอันเป็นส่วนรวม คุณภำพ และ
คุณลักษณะของผู้น ำย่อมจะมีผลสะท้อนต่อวิธีปฏิบัติงำนและผลงำนขององค์กรเป็นอย่ำงมำก 
           บทบำทของผู้น ำในยุคที่ผ่ำน ๆ มำนั้น ถือว่ำไม่มีบทบำทที่ส ำคัญ โดยถือว่ำผู้น ำเกิดขึ้นโดย
ก ำเนิด หรือเกิดขึ้นเองโดยธรรมชำติ แต่ในสภำวะปัจจุบันนี้ ถือว่ำผู้น ำนั้นสำมำรถเรียนรู้ ฝึกอบรม 
และเสริมสร้ำงขึ้นมำได้ ทั้งนี้เพรำะว่ำผู้น ำได้เป็นที่ยอมรับว่ำ มีบทบำทส ำคัญต่อกำรบริหำร ลักษณะ
ของผู้น ำก็แตกต่ำงกันไปตำมสถำนกำรณ์ ซึ่งท ำให้เกิดผู้น ำในแบบต่ำง ๆ แต่ลักษณะของผู้น ำที่เป็นที่
ยอมรับคือผู้น ำในฐำนะผู้น ำทำง ไม่ว่ำจะเป็นผู้น ำขององค์กร หรือผู้น ำทำงสังคม ก็หมำยถึง  คนที่
สำมำรถชี้ให้คนอื่นด ำเนินกำรไปในทำงท่ีถูกต้องได้  
          ในปัจจุบันเรำมักจะมุ่งท่ีตัวผู้น ำที่สำมำรถชักจูงให้ผู้ปฏิบัติงำนด ำเนินงำนไปพร้อม ๆ กันอย่ำง
มีประสิทธิภำพ งำนขององค์กรจะก้ำวหน้ำอย่ำงไรอยู่ที่ตัวผู้น ำเป็นส ำคัญ ผู้น ำจะต้องเรียนรู้สิ่งต่ำงๆ 
มำกกว่ำคนอ่ืน แก้ปัญหำต่ำง ๆ ได้ สำมำรถท ำให้ผู้ใต้บังคับบัญชำร่วมกันแก้ปัญหำต่ำง ๆ ได้อย่ำง
สอดคล้องตำมสถำนกำรณ์ต่ำง ๆ ที่เปลี่ยนแปลงไปอย่ำงรวดเร็วจนองค์กรมีขนำดใหญ่และมีควำม
สลับซับซ้อนในกำรบริหำรงำนตำมสถำนกำรณ์ที่ผู้น ำต้องมีควำมสำมำรถหลำยอย่ำง ลักษณะกำร
บริหำรไม่ได้อยู่ที่ผู้น ำคนเดียว แต่อยู่ที่ผู้ปฏิบัติงำนทุกคน ดังนั้น ผู้น ำในทศวรรษหน้ำจะต้องเป็น
นักพัฒนำ ให้ผู้ใต้บังคับบัญชำแต่ละคนสำมำรถท ำงำนได้เองทุกอย่ำง ทั้งในงำนที่ท ำร่วมกัน และงำน
ที่ท ำเฉพำะตัวผู้น ำในทศวรรษหน้ำจะต้องพัฒนำผู้ใต้บังคับบัญชำให้มีควำมสำมำรถที่จะท ำงำนได้ เอง 
ไม่ได้ขึ้นอยู่กับผู้น ำองค์กรหรือหัวหน้ำงำน (Phinit Kotakarn, 2016)         

 
ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ (Trait Theories) 
 

ทฤษฎีภำวะผู้น ำเชิงคุณลักษณะ คือ ทฤษฎีที่เน้นกำรหำคุณลักษณะทั่วไปของผู้น ำ เพ่ือ
เปรียบเทียบกับบุคลที่ไม่ใช่ผู้น ำ ในกำรศึกษำภำวะผู้น ำระยะแรก ๆ นักวิชำกำรให้ควำมส ำคัญกับ
คุณลักษณะส่วนตัว (Personal Traits) ของผู้น ำ โดยพยำยำมแยกแยะว่ำคุณลักษณะใดบ้ำงที่ด ำรงอยู่
ในตัวผู้น ำ ตัวอย่ำงคุณลักษณะที่มีกำรระบุกันมำกกว่ำเป็นตัวชี้วัดควำมเป็นผู้น ำ คือ ควำมเฉลียว
ฉลำด (Intelligence) ควำมซื่อสัตย์ (Honesty) และควำมเชื่อมั่นในตนเอง (Self-Confidence) 
งำนวิจัยในยุคแรก ๆ ของแนวทำงนี้จะศึกษำผู้น ำที่ประสบควำมส ำเร็จ ดังนั้น แนวทำงนี้จึงรู้จักกันอีก
นำนประหนึ่งว่ำ แนวทำง “บุรุษผู้ยิ่งใหญ่” (the Great Man Approach) และมีควำมเชื่อว่ำ มีคน
บำงคนเท่ำนั้นที่เกิดมำเพ่ือเป็นผู้น ำ กล่ำวอีกนัยหนึ่ง คือ บุคคลคนใดจะเป็นผู้น ำในอนำคตได้หรือไม่ 

https://plus.google.com/114670164423760104750
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ได้ถูกก ำหนดล่วงหน้ำโดยธรรมชำติแล้ว กำรวิเครำะห์คุณลักษณะผู้น ำจำกผลงำนวิจัยเมื่อปี ค .ศ. 
1948 ได้มีกำรค้นพบจุดร่วมส ำคัญ 6 ประกำร ของคุณลักษณะเชิงบุคลิกภำพกับกำรเป็นผู้น ำที่
ประสบควำมส ำเร็จ คือ ควำมเฉลียวฉลำด กำรริเริ่มสร้ำงสรรค์ ทักษะด้ำนสังคม ควำมเชื่อมั่นใน
ตนเอง พลังแห่งควำมรับผิดชอบ และควำมซื่อสัตย์มั่นคงต่อหลักกำร (พิชำย รัตนดิลก ณ ภูเก็ต, 
2552 : 172) อย่ำงไรก็ตำม ยังมีกำรพบว่ำ คุณลักษณะดังกล่ำวมีควำมส ำคัญแตกต่ำงกันไปตำม
สถำนกำรณ์ เช่น ริเริ่มสร้ำงสรรค์มีส่วนให้ผู้น ำประสบควำมส ำเร็จในสถำนกำรณ์หนึ่ง แต่อำจไม่
เกี่ยวข้องกับควำมส ำเร็จของผู้น ำที่อยู่ในสถำนกำรณ์ซึ่งแตกต่ำงออกไป จำกกำรระบุคุณลักษณะ
เหล่ำนี้ของ Bass (1990) มีส่วนในกำรสร้ำงควำมสำมัคคี ควำมไว้วำงใจ ซึ่งเป็นที่ยึดเหนี่ยวของ     
กลุ่มได ้

Bass (1990 : 87) ได้แสดงแนวควำมคิดที่ได้จำกกำรศึกษำงำนวิจัย 167 เรื่องว่ำ “กำร 
ศึกษำเก่ียวกับภำวะผู้น ำในระยะเริ่มแรกนั้น เป็นกำรเปรียบเทียบคุณลักษณะของบุคคลที่เป็นผู้น ำกับ
บุคคลที่เป็นผู้ตำม และทฤษฎีกลุ่มนี้มีสมมติฐำนว่ำ ผู้น ำเป็นโดยก ำเนิด ไม่ใช่ถูกสร้ำงขึ้นมำ (Born 
Not Mode) 

Mosley (1996 : 397) ได้กล่ำวแย้งกับคุณสมบัติของผู้น ำทั้ง 6 ประกำร ดังกล่ำวข้ำงต้น โดย
ได้กล่ำวถึงข้อจ ำกัดทฤษฎีภำวะผู้น ำเชิงคุณลักษณะว่ำ นักวิจัยไม่สำมำรถระบุคุณลักษณะที่แน่นอน
ชัดเจนในกำรจ ำแนกว่ำ บุคคลที่มีภำวะผู้น ำ และไม่มีภำวะผู้น ำมีคุณลักษณะที่แตกต่ำงกันอย่ำงไร ซึ่ง
ในบำงครั้งคุณลักษณะอย่ำงหนึ่งก็เหมำะสมกับสถำนกำรณ์แบบหนึ่งแต่ก็ไม่เหมำะสมกับสถำนกำรณ์
อีกแบบหนึ่งโดยสังเกตได้จำก Bass (1990 : 79-81) ที่ผ่ำนมำพบว่ำ รำยกำรของคุณลักษณะที่ส ำคัญ
ของควำมเป็นผู้น ำมีเพ่ิมมำกข้ึนทุกที แต่ก็ยังไม่สำมำรถระบุคุณลักษณะเด่น ๆ ได้ว่ำ คุณลักษณะแบบ
ใดจะมีประสิทธิภำพ และประสิทธิผลต่อสถำนกำรณ์ใด ทฤษฎีคุณลักษณะนี้ จึงยังมีข้อบกพร่อง 
กล่ำวคือ Mosley (1996 : 397) ได้สรุปว่ำ ไม่มีคุณลักษณะของผู้น ำที่ถูกค้นพบว่ำ เกี่ยวพันกันอย่ำง
สม่ ำเสมอกับควำมส ำเร็จของ   กำรน ำ 

แนวคิดทฤษฎีภำวะผู้น ำเชิงคุณลักษณะของ Bass (1990) และ Mosley (1996) สรุปได้ว่ำ 
กำรมีคุณลักษณะที่เหมำะสม และสอดคล้อง จะช่วยให้ผู้น ำมีแนวโน้มที่จะเกิดประสิทธิผลมำกขึ้น แต่
ก็ไม่อำจรับประกันได้แน่นอนว่ำจะต้องมีประสิทธิผล ผู้น ำที่มีคุณลักษณะแบบหนึ่งเฉพำะตนอำจมี
ประสิทธิผลได้ในสถำนกำรณ์หนึ่ง แต่ในอีกสถำนกำรณ์หนึ่งอำจไร้ประสิทธิผลก็ได้ ยิ่งกว่ำนั้นผู้น ำที่มี
แบบแผนของคุณลักษณะของตนแตกต่ำงกัน แต่สำมำรถที่จะมีประสิทธิผลได้ในสถำนกำรณ์เดียวกัน  
(ธีระพงศ์ ธนเจริญรัตน์, 2553) 
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ทฤษฎีภาวะผู้น าเชิงพฤติกรรม (Behavioral Theories) 
 

ในช่วงปลำยทศวรรษที่ 1940 นักวิจัยได้ศึกษำภำวะผู้น ำเชิงคุณลักษณะที่ยังมีข้อบกพร่องอยู่
ท ำให้นักพฤติกรรมศำสตร์มุ่งควำมสนใจเรื่อง ภำวะผู้น ำในกำรศึกษำพฤติกรรมของผู้น ำที่เกิดขึ้นจริง
ว่ำ ผู้น ำจริง ๆ แล้วเขำท ำอะไร และท ำอย่ำงไร คือ ศึกษำว่ำภำวะผู้น ำที่มีประสิทธิภำพ และ
ประสิทธิผลนั้น จะต้องใช้พฤติกรรมอย่ำงไรในกำรน ำจึงจะท ำให้กลุ่มบรรลุเป้ำหมำยได้ นักวิจัยกลุ่มนี้
จึงมุ่งศึกษำพฤติกรรมที่แบ่งแยก ระหว่ำงผู้น ำที่มีประสิทธิภำพ และประสิทธิผลกับผู้ น ำที่ขำด
ประสิทธิภำพ และประสิทธิผล คล้ำยกับทฤษฎีเชิงคุณลักษณะ และพวกเขำเชื่อว่ำพฤติกรรมที่ค้นพบ
นั้น จะเป็นพฤติกรรมที่ประยุกต์ใช้โดยทั่วไป ไม่ต้องค ำนึงถึงสถำนกำรณ์ที่ผู้น ำเผชิญอยู่ก็ได้ ดังนั้น จึง
พยำยำมศึกษำค้นคว้ำว่ำ รูปแบบพฤติกรรมใดที่ดีที่สุดในกำรน ำ เพ่ือน ำเอำรูปแบบนั้นไปพัฒนำให้
บุคคลมีรูปแบบพฤติกรรมแบบนั้นเพ่ือที่จะได้ผู้น ำที่มีคุณภำพ สมมติฐำนของทฤษฎีนี้จึงเชื่อว่ำ ภำวะ
ผู้น ำถูกสร้ำงข้ึนได้ไม่ใช่เป็นมำโดยก ำเนิด (Made Not Born) จำกกำรศึกษำภำวะผู้น ำเชิงพฤติกรรมที่
มีอยู่หลำกหลำย มีทั้งที่ศึกษำพฤติกรรมกำรใช้อ ำนำจ พฤติกรรม กำรบริหำรจัดกำร เป็นต้น โดยจะ
ศึกษำแนวคิดต่ำง ๆ ดังนี้ (ธีระพงศ์ ธนเจริญรัตน์, 2553) 

กำรศึกษำของมหำวิทยำลัยมิชิแกน (Michigan Studies) นักวิจัยในกลุ่มนี้ เป็นนักวิจัยของ
มหำวิทยำลัยมิชิแกน น ำโดย Rensis Likert ในปี ค.ศ. 1967 ได้ใช้กลยุทธ์ในกำรศึกษำภำวะผู้น ำที่
แตกต่ำงจำกควำมคิดของ Kurt Lewin ของมหำวิทยำลัยไอโอว่ำ เขำได้ศึกษำภำวะผู้น ำโดยพิจำรณำ
ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงผู้น ำ และผู้ตำม กับประสิทธิภำพ และประสิทธิผลของงำน โดยได้ระบุพฤติกรรม
ผู้น ำไว้ 2 แบบ คือ ผู้น ำที่มีพฤติกรรมแบบมุ่งคน (Employee-Centered Leader Behavior) และ
ผู้น ำที่มีพฤติกรรมมุ่งงำน (Job-Centered Leader Behavior) โดยมีรำยละเอียดดังนี้ (Lunenburg 
& Ornstein, 1996 : 128-129) 

1. พฤติกรรมของผู้น ำแบบมุ่งคน ผู้น ำแบบนี้จะเน้นเรื่องควำมสัมพันธ์ระหว่ำงบุคคล ยอมรับ
ควำมแตกต่ำงระหว่ำงบุคคล สนใจ และเข้ำใจควำมต้องกำรของพนักงำน 

2. พฤติกรรมของผู้น ำแบบมุ่งงำน ผู้น ำแบบนี้จะเน้นไปที่ผลผลิตเป็นสิ่งส ำคัญ จึงให้
ควำมส ำคัญกับงำน และเทคนิคต่ำง ๆ ในกำรผลิต เพ่ือให้งำนบรรลุเป้ำหมำยตำมที่ก ำหนดไว้โดยมอง
ว่ำพนักงำนเป็นเพียงปัจจัยหนึ่งที่ท ำให้งำนส ำเร็จเท่ำนั้น 

Likert (1967) ได้พัฒนำแนวควำมคิดของมหำวิทยำลัยมิชิแกน ในปี ค.ศ. 1961 โดยได้น ำ
แนวควำมคิดพฤติกรรมผู้น ำแบบมุ่งคน และแบบมุ่งงำนมำท ำกำรวิจัย โดยแบ่ง เป็น 4 ระบบ แล้ว
น ำมำวำงเรียงกันเป็นแนว เริ่มต้นตั้งแต่ผู้น ำแบบเผด็จกำรไปจนถึงผู้น ำแบบมีส่วนร่วม สอดคล้องกำร
อธิบำยพฤติกรรมของผู้น ำตำมแนวคิดของ Blake and Mouton (1964) ตำมภำพท่ี 2.1 ดังนี้ 
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ภาพที่ 2.1 รูปแบบของผู้น ำ 
ที่มา : Blake and Mouton (1964 : 29) 

 
ตำมแนวคิดของ Blake and Mouton รูปแบบของผู้น ำมี 5 รูปแบบ ได้แก่ 
1. แบบมุ่งงำน (Task–Oriented/Authority Compliance) แบบ 9,1 ผู้น ำจะมุ่งเอำแต่งำนเป็น

หลัก (Production Oriented) สนใจคนน้อยมีพฤติกรรมแบบเผด็จกำรจะเป็นผู้วำงแผนก ำหนดแนว
ทำงกำรปฏิบัติ   และออกค ำสั่งให้ผู้ใต้บังคับบัญชำปฏิบัติตำม เน้นผลผลิต ไม่สนใจสัมพันธภำพของ
ผู้ร่วมงำนและห่ำงเหินผู้ร่วมงำน 

 2. แบบมุ่งคนสูง  (Country  Club Management)  แบบ 1,9 ผู้น ำจะเน้นกำรใช้มนุษยสัมพันธ์
และเน้นควำมพึงพอใจของผู้ตำมในกำรท ำงำนไม่ค ำนึงถึงผลผลิตขององค์กรส่งเสริมให้ทุกคนมีควำมรู้สึก
เป็นส่วนหนึ่งของครอบครัวใหญ่ที่มีควำมสุขน ำไปสู่สภำพกำรณ์สิ่งแวดล้อมและงำนที่น่ำอยู่จะมุ่งผลงำน
โดยไม่สร้ำงควำมกดดันแก่ผู้ใต้บังคับบัญชำโดยผู้บริหำรมีควำมเชื่อว่ำ บุคลำกรมีควำมสุขในกำรท ำงำน 
กำรนิเทศในกำรท ำงำนควรมีเพียงเล็กน้อยไม่จ ำเป็นต้องมีกำรควบคุมในกำรท ำงำนลักษณะคล้ำยกำร
ท ำงำนในครอบครัวที่มุ่งเน้นควำมพึงพอใจควำมสนุกสนำนในกำรท ำงำนของผู้ร่วมงำนเพ่ือหลีกเลี่ยงกำร
ต่อต้ำนต่ำงๆ 
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 3. แบบมุ่งงำนต่ ำมุ่งคนต่ ำ  (Impoverished) แบบ 1,1 ผู้บริหำรจะสนใจคนและสนใจงำนน้อย
มำก ใช้ควำมพยำยำมเพียงเล็กน้อยเพ่ือให้งำนด ำเนินไปตำมที่มุ่งหมำย และคงไว้ซึ่งสมำชิกภำพของ
องค์กร ผู้บริหำรมีอ ำนำจในตนเองต่ ำ มีกำรประสำนงำนกับผู้ใต้บังคับบัญชำน้อยเพรำะขำดภำวะผู้น ำ 
และมักจะมอบหมำยให้ผู้ใต้บังคับบัญชำท ำเป็นส่วนใหญ่  
 4. แบบทำงสำยกลำง  (Middle of The  Road Management) แบบ 5,5 ผู้บริหำรหวังผลงำน
เท่ำกับขวัญและก ำลังใจของผู้ปฏิบัติงำนใช้ระบบรำชกำรที่มีกฎระเบียบแบบแผนผลงำนได้จำกกำรปฏิบัติ
ตำมระเบียบโดยเน้นขวัญควำมพึงพอใจ หลีกเลี่ยงกำรใช้ก ำลังและอ ำนำจยอมรับผลที่เกิดขึ้นตำมควำม
คำดหวังของผู้บริหำรมีกำรจัดตั้งคณะกรรมกำรในกำรท ำงำนหลีกเลี่ยงกำรท ำงำนที่เสี่ยงเกินไปมีกำร
ประนีประนอมในกำรจัดกำรกับควำมขัดแย้งผู้ร่วมงำนคำดหวังว่ำผลประโยชน์มีควำมเหมำะสมกับกำร
ปฏิบัติงำนที่ได้กระท ำ   ลงไป 

 5. แบบท ำงำนเป็นทีม (Team Management ) แบบ 9,9 ผู้บริหำรให้ควำมสนใจทั้งเรื่องงำนและ
ขวัญก ำลังใจผู้ใต้บังคับบัญชำ คือ ควำมต้องกำรขององค์กรและควำมต้องกำรของคนท ำงำนจะไม่ขัดแย้ง
กัน  เน้นกำรท ำงำนอย่ำงมีประสิทธิภำพบรรยำกำศในกำรท ำงำนสนุกผลส ำเร็จของงำนเกิดจำกควำมรู้สึก
ยึดมั่นของผู้ปฏิบัติในกำรพ่ึงพำอำศัยซึ่งกันและกันระหว่ำงสมำชิกสัมพันธภำพระหว่ำงผู้บริหำรกับผู้ตำม 
เกิดจำกควำมไว้วำงใจเคำรพนับถือซึ่งกันและกันผู้บริหำรแบบนี้เชื่อว่ำตนเป็นเพียงผู้เสนอแนะหรือให้
ค ำปรึกษำแก่ผู้ใต้บังคับบัญชำเท่ำนั้นอ ำนำจกำรวินิจฉัยสั่งกำรและอ ำนำจกำรปกครองบังคับบัญชำยังอยู่
ที่ผู้ใต้บังคับบัญชำ  มีกำรยอมรับควำมสำมำรถของแต่ละบุคคลก่อให้เกิดควำมคิดสร้ำงสรรค์ในกำรท ำงำน 

 
งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 

วันเผด็จ มีชัย วัลลภา อารีรัตน์ และประกฤติยา ทักษิโณ (2554 : 79-85) ศึกษำเรื่อง 
“ภำวะผู้น ำทำงวิชำกำรที่ส่งผลต่อกำรบริหำรงำนวิชำกำรในโรงเรียนสังกัดองค์กรบริหำรส่วนจังหวัด
ขอนแก่น”วัตถุประสงค์ของกำรวิจัยครั้งนี้เพ่ือ 1) ศึกษำภำวะผู้น ำทำงวิชำกำรของผู้บริหำรสถำน 
ศึกษำในโรงเรียนสังกัดองค์กรบริหำรส่วนจังหวัดขอนแก่น 2) ศึกษำกำรบริหำรงำนวิชำกำรใน
โรงเรียนสังกัดองค์กรบริหำรส่วนจังหวัดขอนแก่น 3) ศึกษำควำมสัมพันธ์ระหว่ำงภำวะผู้น ำทำง
วิชำกำรของผู้บริหำรสถำนศึกษำกับกำรบริหำรงำนวิชำกำรในโรงเรียนสังกัดองค์กรบริหำรส่วนจังหวัด
ขอนแก่น 4) ศึกษำภำวะผู้น ำทำงวิชำกำรของผู้บริหำรสถำนศึกษำที่ส่งผลต่อกำรบริหำรงำนวิชำกำร
ในโรงเรียนสังกัดองค์กรบริหำรส่วนจังหวัดขอนแก่นโดยใช้กำรวิจัยเชิงส ำรวจ (Survey Research) 
ประชำกร คือ ผู้บริหำรและครูในเรียนสังกัดองค์กรบริหำรส่วนจังหวัดขอนแก่น ผู้บริหำร จ ำนวน 38 
คน ครู จ ำนวน 471 คน ก ำหนดกลุ่มตัวอย่ำงโดยสุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) 
จ ำแนกตำมรำยโรงเรียน ได้กลุ่มตัวอย่ำง ผู้บริหำร จ ำนวน 25 คน ครู จ ำนวน 214 คน รวมทั้งสิ้น 
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239 คน ใช้แบบสอบถำมเป็นเครื่องมือในกำรวิจัย วิเครำะห์ข้อมูลโดยใช้คอมพิวเตอร์โปรแกรม
ส ำเร็จรูปเพ่ือหำ ค่ำควำมถี่ ร้อยละ ค่ำเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนค่ำสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
แบบเพียร์สัน และค่ำสัมประสิทธิ์สมกำรถดถอยพหุคูณ(Multiple Regression Analysis) ด้วยวิธี 
Stepwise เพ่ือหำรูปแบบที่ดีที่สุดในกำรน ำไปสร้ำงสมกำรพยำกรณ์ ผลกำรวิจัยพบว่ำ  ผู้บริหำร
โรงเรียนสังกัดองค์กรบริหำรส่วนจังหวัดขอนแก่น มีภำวะผู้น ำทำงวิชำกำรโดยภำพรวมอยู่ในระดับ
มำก เมื่อพิจำรณำรำยด้ำนพบว่ำ อยู่ในระดับมำกทุกด้ำน โดยเรียงล ำดับจำกมำกไปหำน้อยตำมล ำดับ
ดังนี้ คือ ด้ำนกำรบริหำรจัดกำรหลักสูตร ด้ำนกำรบริหำรจัดกำรกำรเรียนกำรสอน และด้ำนกำร
ส่งเสริมบรรยำกำศ วัฒนธรรมและสิ่งแวดล้อมที่เอ้ือต่อกำรเรียนรู้ ตำมล ำดับ อันดับสุดท้ำย คือ ด้ำน
กำรนิเทศกำรศึกษำ ส่วนกำรบริหำรงำนวิชำกำรในโรงเรียนสังกัดองค์กรบริหำรส่วนจังหวัดขอนแก่น 
โดยภำพรวมอยู่ในระดับมำก เมื่อพิจำรณำรำยด้ำนพบว่ำ อยู่ในระดับมำกทุกด้ำน โดยเรียงล ำดับจำก
มำกไปหำน้อย ตำมล ำดับดังนี้ คือ ด้ำนกำรวัดผล ประเมินผลและด ำเนินกำรเทียบโอนผลกำรเรียน
รองลงมำคือ ด้ำนกำรพัฒนำหลักสูตรสถำนศึกษำ และด้ำนกำรพัฒนำระบบประกันคุณภำพภำยใน
และมำตรฐำนกำรศึกษำตำมล ำดับ อันดับสุดท้ำย คือ ด้ำนกำรส่งเสริมชุมชนให้มีควำมเข้มแข็งทำง
วิชำกำร 
  สุภัทรา นุชสาย และ วรกาญจน์ สุขสดเขียว (2555 : 178-188) ศึกษำเรื่อง “ภำวะผู้น ำ
กำรเปลี่ยนแปลงของผู้บริหำรกับกำรจัดกำรควำมขัดแย้งในสถำนศึกษำ สังกัดเทศบำล กลุ่มกำรศึกษำ
ท้องถิ่นที่ 1” กำรวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ เพ่ือทรำบ 1) ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงของผู้บริหำร
สถำนศึกษำ 2) กำรจัดกำรควำมขัดแย้ง และ 3) ควำมสัมพันธ์ระหว่ำงภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหำรสถำนศึกษำกับกำรจัดกำรควำมขัดแย้งกลุ่มตัวอย่ำงคือสถำนศึกษำสังกัดเทศบำล  กลุ่ม
กำรศึกษำท้องถิ่นที่ 1 จ ำนวน 38 โรง เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัยคือแบบสอบถำมจ ำนวน 1 ฉบับ
เกี่ยวกับภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงของผู้บริหำรสถำนศึกษำ ตำมแนวคิดของบำสและอโวลิโอ และ
กำรจัดกำรควำมขัดแย้งในสถำนศึกษำตำมแนวคิดของโธมัส สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูลคือ 
ควำมถี่ ร้อยละ ค่ำเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน และกำรวิเครำะห์ค่ำสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของ
เพียร์สันผลกำรวิจัยพบว่ำ 1) ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงของผู้บริหำรสถำนศึกษำโดยภำพรวมอยู่ใน
ระดับมำก 2) กำรจัดกำรควำมขัดแย้งโดยภำพรวมอยู่ในระดับมำก และ 3) ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยน 
แปลงของผู้ บริหำรสถำนศึกษำกับกำรจัดกำรควำมขัดแย้งมีควำมสัมพันธ์กัน อย่ำงมีนัยส ำคัญทำง
สถิติที่ระดับ .05 

พนิดา ไชยแก้ว (2559 : 1-2) ศึกษำเรื่อง “อิทธิพลภำวะผู้น ำของ Generation Y ต่อ
ควำมส ำเร็จทำงธุรกิจกรณีศึกษำ ผู้ประกอบกำรกลุ่ม Generation Y ในประเทศไทย” เป็นกำรศึกษำ
พฤติกรรมภำวะผู้น ำตำมแนวคิด Inclusive Leadership (IL) ของ Deloitte Global Research 
(2016) ต่อควำมส ำเร็จทำงธุรกิจ ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ (Factor) ส ำคัญ คือ 1. ควำมมุ่งมั่น
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ต่อแนวคิด IL (Commitment) 2. ควำมกล้ำ (Courage) 3.กำรไม่มีอคติ (Cognizance of bias) 4. 
กำรอยำกรู้อยำกเห็น (Curiosity) 5. กำรเข้ำใจแนวคิดด้ำนวัฒนธรรม (Cultural Intelligence) และ
สุดท้ำย 6. ควำมร่วมมือ (Collaboration) กำรวิจัยนี้เป็นแบบเชิงส ำรวจ (Survey Research) ทำ
กำรศึกษำผู้ประกอบกำรกลุ่ม Generation Y ในประเทศไทย ที่เกิดช่วงปี พ.ศ. 2520 - 2535 หรือ มี
อำยุระหว่ำง 25 – 40 ปี จำนวนกลุ่มตัวอย่ำง 385 คน เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถำม วิเครำะห์และ
ประมวลผลด้วยโปรแกรมทำงสถิติ SPSS และ AMOSผลจำกกำรวิเครำะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
พบว่ำ ตัวแปรสังเกตได้จำกกำรศึกษำกลุ่มตัวอย่ำงผู้ประกอบกำรกลุ่ม Generation Y ในบริบท
ประเทศไทยที่มีค่ำน้ ำหนักองค์ประกอบมำตรฐำนตั้งแต่ 0.50 ขึ้นไปทั้งหมด 37 ตัวแปร และตัวแปรที่
มีค่ำน้ ำหนักองค์ประกอบมำตรฐำนต่ ำกว่ำ 0.50 ทั้งหมด 8 ตัวแปร และเมื่อทำกำรปรับโมเดลกำรวัด 
ทั้ง 6 โมเดล มีควำมสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ตำมค่ำสถิติที่ตั้งไว้นอกจำกนี้  ผล
กำรศึกษำองค์ประกอบภำวะผู้น ำ พบว่ำ กลุ่มตัวอย่ำงผู้ประกอบกำรกลุ่มGeneration Y ในประเทศ
ไทยมีระดับพฤติกรรมภำวะผู้น ำตำมแนวคิด Inclusive Leadership ค่ำคะแนนเฉลี่ยระดับสูงอย่ำงมี
นัยส ำคัญทำงสถิติที่ 0.05 ทั้ง 6 องค์ประกอบ พฤติกรรมภำวะผู้น ำ : กำรไม่มีอคติ (Cognizance of 
Bias) มีค่ำคะแนนสูงสุดอีกทั้งพฤติกรรมภำวะผู้น ำแนวคิด Inclusive Leadership ทั้ง 6 องค์ 
ประกอบมีควำมสัมพันธ์เชิงบวกต่อควำมส ำเร็จทำงธุรกิจ โดยมิติควำมส ำเร็จด้ำนกำรบริหำรคนสูงกว่ำ
ควำมส ำเร็จด้ำนผลประกอบกำรโดยพฤติกรรมภำวะผู้น ำ: ควำมมุ่งมั่นต่อแนวคิด IL (Commitment) 
มีค่ำควำมสัมพันธ์เชิงบวกสูงสุดทั้ง 2 มิติ สำหรับกำรวิเครำะห์อิทธิพลของทั้ง 6 องค์ประกอบ พบว่ำ 
มี 3 องค์ประกอบที่มีอิทธิพลเชิงบวก ต่อควำมส ำเร็จทำงธุรกิจ อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ 0.01 และ 
0.05 ได้แก่ พฤติกรรมภำวะผู้น ำ: ควำมมุ่งมั่นต่อแนวคิด IL, กำรเข้ำใจแนวคิดด้ำนวัฒนธรรม และ 
กำรไม่มีอคต ิที่ระดับอิทธิพล 0.350, 0.212 และ 0.160 ตำมล ำดับ 

พิมพ์นิภา อินทพัฒน์ และอรนันท์ กลันทปุระ (2559 : 102-114) ศึกษำเรื่อง “ควำม
คิดเห็นของบุคลำกรท้องถิ่นต่อภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงของผู้บริหำรและสมำชิกสภำท้องถิ่นใน
อ ำเภอย่ำนตำขำว จังหวัดตรัง” กำรศึกษำครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษำระดับควำมคิดเห็นของ
บุคลำกรท้องถิ่นต่อภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงของผู้บริหำรและสมำชิกสภำท้องถิ่นในอ ำเภอย่ำนตำ
ขำว จังหวัดตรัง 2) เปรียบเทียบควำมคิดเห็นของบุคลำกรท้องถิ่นต่อภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหำรและสมำชิกสภำท้องถิ่นในอ ำเภอย่ำนตำขำว จังหวัดตรัง กลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรวิจัยครั้งนี้ 
ได้แก่ บุคลำกรท้องถิ่นในเขต อ ำเภอย่ำนตำขำว จังหวัดตรัง จ ำนวน 281 คน ใช้แบบสอบถำมเป็น
เครื่องมือในกำรรวบรวมข้อมูล จำกนั้นประมวลผลและวิเครำะห์ข้อมูลด้วยคอมพิวเตอร์โดยใช้
โปรแกรมส ำเร็จรูป สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อยละ ค่ำเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน 
และกำรทดสอบสมมุติฐำนใช้ Independent t-test และ F-test (One-way ANOVA) ผลกำรวิจัย
พบว่ำ 1) บุคลำกรท้องถิ่นมีควำมคิดเห็นต่อภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงของผู้บริหำรและสมำชิกสภำ
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ท้องถิ่นในอ ำเภอย่ำนตำขำว จังหวัดตรัง ในระดับปำนกลำง 2) บุคลำกรท้องถิ่นที่มีเพศ ระดับ
กำรศึกษำ ต ำแหน่งกำรท ำงำน ระยะเวลำกำรปฏิบัติงำน ต่ำงกันมีควำมคิดเห็นเกี่ยวกับภำวะผู้น ำกำร
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหำรสมำชิกสภำท้องถิ่นในเขตอ ำเภอย่ำนตำขำว จังหวัดตรัง ไม่แตกต่ำงกัน ส่วน
บุคลำกรท้องถิ่นที่มีอำยุและรำยได้ต่ำงกันมีควำมคิดเห็นกับภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงของสมำชิก
สภำท้องถิ่นในอ ำเภอย่ำนตำขำว จังหวัดตรัง แตกต่ำงกันอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ .05 

พีรวุฒิ ศิริศักดิ์ (2559 : 11-23) ศึกษำเรื่อง “ควำมสัมพันธ์เชิงสำเหตุของภำวะผู้น ำกำร
เปลี่ยนแปลง ควำมคิดสร้ำงสรรค์ในองค์กร นวัตกรรมองค์กรที่มีต่อผลกำรด ำเนินงำนขององค์กร: 
ศึกษำวิสำหกิจขนำดกลำงและขนำดย่อม” กำรวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) เพ่ือศึกษำควำมสัมพันธ์
เชิงสำเหตุของภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง ควำมคิดสร้ำงสรรค์ในองค์กรและนวัตกรรมองค์กรที่มีต่อ
ผลกำรด ำเนินงำนของวิสำหกิจขนำดกลำงและขนำดย่อม (SMEs) 2) เพ่ือตรวจสอบโมเดลควำม 
สัมพันธ์ที่มีต่อผลกำรด ำเนินงำนของ SMEs 3) เพ่ือศึกษำปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลกำรด ำเนินงำนของ 
SMEs ทั้งทำงตรงและทำงอ้อม 4) เพ่ือศึกษำปัจจัยที่ส่งผลต่อควำมส ำเร็จของ SMEs กำรวิจัย
ประกอบไปด้วย 2 วิธีกำรวิจัย คือ กำรวิจัยเชิงปริมำณและกำรวิจัยเชิงคุณภำพ กลุ่มตัวอย่ำง คือ 
SMEs จ ำนวน 1,000 องค์กร โดยวิธีกำรแบ่งกลุ่มตัวอย่ำงอย่ำงง่ำยจำกข้อมูลของฝ่ำยข้อมูลและ
สำรสนเทศ ส ำนักงำนส่งเสริมวิสำหกิจขนำดกลำงและขนำดย่อม (สสว.) เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัยเป็น
แบบสอบถำมและแบบสัมภำษณ์กึ่งโครงสร้ำง ได้รับแบบสอบถำมกลับคืนมำ 323 องค์กร (คิดเป็น 
32.3%) สถิติที่ใช้ ได้แก่ ค่ำร้อยละ ค่ำเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน กำรหำสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เพียร์สัน กำรทดสอบควำมสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลและกำรวิเครำะห์อิทธิพลทำงตรงและ
ทำงอ้อมของโมเดลสมกำรโครงสร้ำง (structural equation modeling) โดยใช้โปรแกรม LISREL 
ผลกำรวิจัยพบว่ำ 1) ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกทำงตรงต่อผลกำรด ำเนินงำนของ 
SMEs ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกทำงอ้อมต่อผลกำรด ำเนินงำนของ SMEs ผ่ำน
ควำมคิดสร้ำงสรรค์ในองค์กรและนวัตกรรมองค์กร ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวก
ทำงอ้อมต่อผลกำรด ำเนินงำนของ SMEs ผ่ำนควำมคิดสร้ำงสรรค์ในองค์กร ภำวะผู้น ำกำร
เปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลเชิงบวกทำงอ้อมต่อผลกำรด ำเนินงำนของ SMEs ผ่ำนนวัตกรรมองค์กร 
ควำมคิดสร้ำงสรรค์ในองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกทำงตรงต่อนวัตกรรมองค์กรควำมคิดสร้ำงสรรค์ใน
องค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกทำงตรงต่อผลกำรด ำเนินงำนของ SMEs ควำมคิดสร้ำงสรรค์ในองค์กรมี
อิทธิพลเชิงบวกทำงตรงต่อนวัตกรรมองค์กรและมีอิทธิพลเชิงบวกทำงอ้อมต่อผลกำรด ำเนินงำนของ 
SMEs ผ่ำนนวัตกรรมองค์กร ควำมคิดสร้ำงสรรค์ในองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกทำงอ้อมต่อผลกำร
ด ำเนินงำนของ SMEs ผ่ำนนวัตกรรมองค์กร นวัตกรรมองค์กรมีอิทธิพลเชิงบวกทำงตรงต่อผลกำร
ด ำเนินงำนของ SMEs 2) โมเดลควำมสัมพันธ์ของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อผลกำรด ำเนินงำนของ SMEs 
ผลกำรทดสอบพบว่ำค่ำสถิติไค-สแควร์ (x2) มีค่ำเท่ำกับ 41.17 องศำอิสระมีค่ำเท่ำกับ 29 ค่ำ p-
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value มีค่ำเท่ำกับ 0.06649 ค่ำไค-สแควร์สัมพัทธ์ (x2/df) มีค่ำเท่ำกับ 1.419 ค่ำดัชนีค่ำรำกที่สอง
ของค่ำเฉลี่ยควำมคลำดเคลื่อนก ำลังสองของกำรประมำณค่ำ (RMSEA) มีค่ำเท่ำกับ 0.037 ค่ำดัชนี
กำรเข้ำได้เชิงสัมพัทธ์ (CFI) มีค่ำเท่ำกับ 1.00 ค่ำดัชนีกำรใช้ได้ดีของกำรเข้ำกับข้อมูล (GFI) มีค่ำ
เท่ำกับ 0.98 ค่ำดัชนีกำรใช้ได้ดีที่มีกำรปรับแก้ (AGFI) มีค่ำเท่ำกับ 0.94 ค่ำมำตรวัดสรุปส่วนที่เหลือ
มำตรฐำน (SRMR) มีค่ำเท่ำกับ 0.055 ค่ำดัชนีกำรเข้ำได้เชิงสัมพัทธ์ (NNFI) มีค่ำเท่ำกับ 0.99 ค่ำดัชนี
กำรเข้ำได้เชิงสัมพัทธ์ (CFI) มีค่ำเท่ำกับ 1.00 3) ปัจจัยที่มีอิทธิพลทำงตรงต่อผลกำรด ำเนินงำนของ 
SMEs ได้แก่ ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง ควำมคิดสร้ำงสรรค์ในองค์กรและนวัตกรรมองค์กรตำมล ำดับ 
และปัจจัยที่มีอิทธิพลทำงอ้อมต่อผลกำรด ำเนินงำนของ SMEs ได้แก่ ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงและ
ควำมคิดสร้ำงสรรค์ในองค์กร และ 4) ผลกำรวิจัยเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อควำมส ำเร็จของ SMEs ใช้
กำรวิจัยเชิงคุณภำพในกำรสัมภำษณ์เชิงลึกเจ้ำของกิจกำรหรือทำยำทกิจกำรเพ่ือเป็นส่วนเสริมและ
สนับสนุนกำรวิจัยเชิงปริมำณ 

ศิวะนันท์ ศิวพิทักษ์ (2559 : 29-41) ศึกษำเรื่อง “ผลกระทบของภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยน 
แปลงที่มีต่อคุณลักษณะควำมเป็นผู้ประกอบกำรในสถำนประกอบกำรธุรกิจท่องเที่ยว” กำรวิจัยครั้งนี้
มีจุดมุ่งหมำย 2 ประกำร คือ 1. เพ่ือศึกษำอิทธิพลของภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงที่มีต่อคุณลักษณะ
ควำมเป็นผู้ประกอบกำรในสถำนประกอบกำรธุรกิจท่องเที่ยว และ 2. เพ่ือเปรียบเทียบโมเดลอิทธิพล
ของภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลง และคุณลักษณะควำมเป็นผู้ประกอบกำรระหว่ำงองค์กรที่มีผู้ถือหุ้น
รำยใหญ่เป็นคนไทยกับองค์กรที่มีผู้ถือหุ้นรำยใหญ่เป็นชำวต่ำงชำติ  โดยประชำกรกลุ่มเป้ำหมำยคือ
พนักงำนระดับผู้จัดกำรในสถำนประกอบกำรธุรกิจท่องท่องเที่ยวในกรุงเทพมหำนคร 9,134 แห่ง 
ผู้วิจัยใช้แบบสอบถำมเป็นเครื่องมือเก็บข้อมูลจำกตัวอย่ำงจ ำนวน 400 คน และวิเครำะห์สมกำรเชิง
โครงสร้ำงด้วยโปรแกรม AMOS ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลพบว่ำ โมเดลกำรวิเครำะห์มีควำมสอดคล้อง
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ และสรุปได้ว่ำ (1) ภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อกำรเพ่ิมระดับควำม
เป็นผู้ประกอบกำรอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ และ (2) สถำนประกอบกำรที่ผู้ถือหุ้นรำยใหญ่เป็นคน
ไทยและชำวต่ำงชำติมีโมเดลเชิงสำเหตุและผลระหว่ำงภำวะผู้น ำกำรเปลี่ยนแปลงและคุณลักษณะ
ควำมเป็นผู้ประกอบกำรที่เหมือนกันทั้งรูปแบบและขนำดอิทธิพลทุกค่ำที่ทดสอบ 

ธีระศักดิ์ ค าด า และ ดาวรุวรรณ ถวิลการ (2560 : 48-56) ศึกษำเรื่อง “ภำวะผู้น ำใฝ่
บริกำรของนักวิชำกำรที่ส่งผลต่อกำรบริกำรที่ดี ในส ำนักงำนเขตพ้ืนที่กำรศึกษำประถมศึกษำ สังกัด
กลุ่มจังหวัดร้อยแก่นสำรสินธุ์” กำรวิจัยในครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ 1) ศึกษำระดับภำวะผู้น ำใฝ่บริกำร
และกำรบริกำรที่ดี 2) ศึกษำควำมสัมพันธ์ระหว่ำงภำวะผู้น ำใฝ่บริกำรของนักวิชำกำรกับกำรบริกำรที่
ดี 3) ศึกษำภำวะผู้น ำใฝ่บริกำรของนักวิชำกำรที่ส่งผลต่อกำรบริกำรที่ดีในส ำนักงำนเขตพ้ืนที่กำร 
ศึกษำประถมศึกษำ สังกัดกลุ่มจังหวัดร้อยแก่นสำรสินธุ์ กลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรศึกษำครั้งนี้ คือ
นักวิชำกำร จ ำนวน 286 คน ได้มำโดยกำรสุ่มตัวอย่ำงแบบแบ่งชั้นภูมิ เครื่องมือที่ใช้เป็นแบบสอบถำม 
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สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ข้อมูล ได้แก่ กำรแจกแจงควำมถี่ ร้อยละ ค่ำเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำน 
ค่ำสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และวิเครำะห์กำรถดถอยพหุคูณแบบมีขั้นตอน ผลกำรวิจัย
พบว่ำ ภำวะผู้น ำใฝ่บริกำรของนักวิชำกำรในส ำนักงำนเขตพ้ืนที่กำรศึกษำประถมศึกษำ โดยภำพรวม
อยู่ในระดับมำก โดยด้ำนกำรมองกำรณ์ไกลมีค่ำเฉลี่ยสูงสุด ส่วนกำรบริกำรที่ดีของนักวิชำกำรโดย
ภำพรวมอยู่ในระดับมำก โดยด้ำนกำรมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดีมีค่ำเฉลี่ยสูงสุด และค่ำสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ ระหว่ำงภำวะผู้น ำใฝ่บริกำรกับกำรบริกำรที่ดีพบว่ำมีควำมสัมพันธ์กันในทำงบวก อย่ำงมี
นัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ .01 ส ำหรับภำวะผู้น ำใฝ่บริกำรของนักวิชำกำรที่ส่งผลต่อกำรบริกำรที่ดี 
ได้แก่ ด้ำนกำรมองกำรณ์ไกล (X4) ด้ำนกำรรับฟังควำมคิดเห็นของผู้อื่น (X5) ด้ำนกำรมีควำมรู้สึกร่วม
และเห็นคุณค่ำของผู้อ่ืน (X1) ค่ำสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ เท่ำกับ 0.494 ค่ำสัมประสิทธิ์กำร
พยำกรณ์ ร้อยละ 24.4 

Kwasi Dartey-Baah, Seth Ayisi Addo (2018 : 186 - 201) ศึกษำเรื่อง “แบบจ ำลอง
โครงสร้ำงมิติควำมเป็นผู้น ำที่มีพรสวรรค์และแก้ไขเป็นค ำน ำในพฤติกรรมควำมปลอดภัยของ
พนักงำน”วัตถุประสงค์กำรวิจัยนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษำอิทธิพลของอุดมคติภำยใต้ภำวะผู้น ำกำร
เปลี่ยนแปลงและกำรบริหำรจัดกำรแบบเบ็ดเสร็จ (MBE-A) ภำยใต้ภำวะผู้น ำในกำรท ำธุรกรรมเพ่ือ
เป็นตัวบ่งชี้ถึงพฤติกรรมด้ำนควำมปลอดภัยของพนักงำนในกลุ่มวิศวกรและช่ำงเทคนิคในภำคกำรส่ง
ก ำลังไฟฟ้ำ วิธีกำรวิจัยและแนวทำงกำรศึกษำ โดยใช้กำรส ำรวจเพ่ือรวบรวมข้อมูลจำกผู้ตอบ
แบบสอบถำม 278 คน และใช้แบบสอบถำมที่มีโครงสร้ำง เพ่ือสร้ำงแบบจ ำลองสมกำรโครงสร้ำง
แบบควอร์เทชัน เพ่ือวิเครำะห์ข้อมูลและทดสอบสมมติฐำน ผลกำรวิจัยผลกำรวิเครำะห์แสดงให้เห็น
ว่ำอิทธิพลที่ท ำให้เกิดควำมเชื่อมั่นมีผลกระทบอย่ำงมำกต่อกำรปฏิบัติตำมข้อก ำหนดด้ำนควำม
ปลอดภัยและกำรมีส่วนร่วมด้ำนควำมปลอดภัยของพนักงำน มีอิทธิพลทำงบวกต่อกำรมีส่วนร่วมด้ำน
ควำมปลอดภัย แต่ไม่เกี่ยวกับกำรปฏิบัติตำมข้อก ำหนดด้ำนควำมปลอดภัยควำมหมำยในทำงปฏิบัติ 
ข้อค้นพบจำกกำรศึกษำครั้งนี้แสดงให้เห็นถึงผลที่เป็นประโยชน์ในทำงปฏิบัติส ำหรับผู้น ำและผู้ก ำหนด
นโยบำยในองค์กรในกำรสร้ำงพฤติกรรมด้ำนควำมปลอดภัยที่ดีของพนักงำนและปรับปรุง
ประสิทธิภำพด้ำนควำมปลอดภัยโดยรวมขององค์กรค่ำตัวแปรที่ใช้ในกำรศึกษำร่วมกับบริบทที่
ท ำกำรศึกษำน ำเสนอข้อมูลมีปฏิสัมพันธ์ระหว่ำงควำมเป็นผู้น ำและควำมปลอดภัยของพนักงำนซึ่งจะ
น ำไปสู่กำรอภิปรำยเรื่องกำรสร้ำงควำมเป็นผู้น ำด้ำนควำมปลอดภัย 

Mehmet Kahya, Faruk Şahin (2018 : 14 - 33) ศึกษำเรื่อง “ผลของบุคลิกภำพผู้น ำต่อ
พฤติกรรมของผู้ติดตำม : บทบำทกำรไกล่เกลี่ยของกำรแลกเปลี่ยนสมำชิกผู้น ำ” วัตถุประสงค์ของ
งำนวิจัยนี้ คือเพ่ือตรวจสอบผลกำรไกล่เกลี่ยของกำรแลกเปลี่ยนสมำชิกผู้น ำ (LMX) กับควำมสัมพันธ์
ระหว่ำงบุคลิกภำพผู้น ำกับทัศนคติและพฤติกรรมของผู้ติดตำม รวมถึงผลกำรปฏิบัติงำนควำมพึงพอใจ
ต่อผู้น ำและพฤติกรรมกำรเป็นพลเมืองขององค์กร วิธีกำรศึกษำตรวจสอบควำมสัมพันธ์ระหว่ำงตั ว
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แปรกำรวิจัยข้อมูลได้จำก 67 ผู้น ำและ 372 คนติดตำม เพ่ือทดสอบสมมติฐำนกำรวิเครำะห์
แบบจ ำลองเชิงเส้นผลกำรวิจัยพบว่ำ ผู้น ำมีควำมสัมพันธ์เชิงบวกต่อกำรปฏิบัติงำนของผู้ติดตำมและ
เห็นว่ำผู้มีส่วนร่วมในระดับผู้น ำมีควำมสัมพันธ์เชิงบวกต่อพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิกขององค์กร
ผู้ติดตำมและควำมพึงพอใจต่อผู้น ำ นอกจำกนี้ผลกำรศึกษำพบว่ำคุณภำพของควำมสัมพันธ์ระหว่ำง 
LMX มีควำมสัมพันธ์เชิงบวกระหว่ำงควำมเป็นผู้น ำในกำรคัดค้ำนและกำรปฏิบัติงำนของผู้ติดตำมและ
มีปฏิสัมพันธ์ระหว่ำงควำมเป็นผู้น ำและควำมพึงพอใจต่อพฤติกรรมผู้น ำและพฤติกรรมกำรเป็นสมำชิก
องค์กร ผลจำกกำรศึกษำครั้งนี้สนับสนุนควำมสัมพันธ์ LMX ระหว่ำงบุคลิกภำพผู้น ำกับทัศนคติและ
พฤติกรรมของผู้ติดตำม ดังนั้นจึงควรศึกษำถึงผลกระทบของบุคลิกภำพผู้น ำในบริบทขององค์กร 
กำรศึกษำครั้งนี้เป็นกำรเน้นที่กำรรวมบุคลิกภำพผู้น ำบุคลิกภำพ LMX และทัศนคติและพฤติกรรม
ของผู้ติดตำม ในกำรศึกษำครั้งนี้เป็นแบบจ ำลองที่บ่งบอกถึงบทบำทของสื่อกลำงในกำรมีปฏิสัมพันธ์
ระหว่ำงบุคลิกภำพผู้น ำกับทัศนคติและพฤติกรรมของผู้ติดตำม 

Carolyn Koh, Mario Fernando, Trevor Spedding (2018 : 34-50) ศึกษำเรื่อง“กำร ใช้
ควำมเป็นผู้น ำที่มีควำมรับผิดชอบในบริบทของสิงคโปร์” จุดประสงค์ของงำนวิจัยนี้คือกำรส ำรวจ
แนวคิดเรื่องควำมเป็นผู้น ำที่มีควำมรับผิดชอบแบบตะวันตกจำกบริบทของประเทศสิงคโปร์ โดย
วิธีกำรวิจัยเชิงคุณภำพพบว่ำกำรสัมภำษณ์แบบมีส่วนร่วมกับผู้น ำประเทศสิงคโปร์ที่มีอิทธิพล 20 คน
ได้รับกำรพัฒนำไปสู่กรณีศึกษำ ผลกำรวิจัยพบว่ำผู้น ำชำวสิงคโปร์ที่ให้สัมภำษณ์ได้คำดกำรณ์ถึง
ลักษณะและคุณค่ำที่สอดคล้องกับค ำจ ำกัดควำมในกำรเป็นผู้น ำที่รับผิดชอบและมีประสิทธิภำพ 
ผลกำรวิจัยยังชี้ให้เห็นว่ำปัจจัยด้ำนบริบท เช่น ควำมสำมำรถในกำรจัดกำร กำรปฏิบัติตำมวัฒนธรรม
ของชำติ รวมถึงกำรสร้ำงบรรยำกำศในกำรท ำงำน มีอิทธิพลต่อผู้น ำ ปัจจัยเหล่ำนี้ช่วยให้ผู้น ำที่มีควำม
รับผิดชอบสำมำรถบริหำรควำมตึงเครียดระหว่ำงกำรเป็นผู้น ำที่มีควำมรับผิดชอบและมีประสิทธิภำพ 
ส ำหรับข้อจ ำกัดในกำรวิจัยพบว่ำกลุ่มตัวอย่ำงมีขนำดเล็กและขอบเขตทำงภูมิศำสตร์ ในทำงปฏิบัติ
ผู้น ำธุรกิจในสิงคโปร์อำจต้องพิจำรณำถึงควำมส ำคัญในกำรรักษำและพัฒนำวัฒนธรรม เนื่องจำกเป็น
ปัจจัยที่ระบุในกำรศึกษำนี้ว่ำเป็นกุญแจส ำคัญในกำรมีอิทธิพลต่อต่อกำรศึกษำนี้ 

จำกกำรศึกษำ แนวคิด ทฤษฎีและวรรณกรรมที่เก่ียวข้อง สำมำรถสรุปได้ตำมตำรำงที่ 2 และ
น ำไปเป็นคุณลักษณะผู้น ำที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรงำนตำมตำรำงที่ 2.1 ดังนี้ 
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 ตารางท่ี 2.1 สรุปแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่ส่งผลต่อคุณลักษณะผู้น ำที่พึงประสงค์ 

แนวคิดและทฤษฎี ปัจจัย 
แนวคิดเก่ียวกับลักษณะผู้น ำของ  
Likert (1967 : 126-127) 

- ผู้น ำเผด็จกำรแบบเบ็ดเสร็จ 
- ผู้น ำแบบเผด็จกำรอย่ำงมีเมตตำ 
- ผู้น ำแบบปรึกษำหำรือ 
- ผู้น ำแบบมีส่วนร่วม 

แนวคิดกำรศึกษำพฤติกรรมของผู้น ำของ
มหำวิทยำลัย Ohio (1945) และ 
Reddin’s 3D leadership model 
ของ Reddin (1970) 

- ผู้น ำแบบแยกตัว  
- ผู้น ำแบบเสียสละ  
- ผู้น ำแบบมิตรสัมพันธ์  
- ผู้น ำแบบผสมผสำน  

แนวคิดภำวะผู้น ำ Full Range (Full Range 
Leadership--FRL) โดย Bass and Avolio (1993) 

- ผู้น ำแบบแลกเปลี่ยน 
- ผู้น ำแบบเปลี่ยนแปลงสภำพ 

แนวคิดกลยุทธ์กำรพัฒนำภำวะผู้น ำ Full Range กับ 
Balanced Scorecard โดย Sosik and Jung  
(2010 : 325-328) 

วัดผู้น ำที่ประสบควำมส ำเร็จขององค์กร 4 ด้ำน คือ 
- ด้ำนกำรเงิน  
- ด้ำนลูกค้ำ  
- ด้ำนกระบวนกำรธุรกิจภำยใน  
- ด้ำนนวัตกรรมและกำรเรียนรู้ 

แนวคิดกำรเลือกใช้ผู้น ำแบบเปลี่ยนสภำพ และภำวะ
ผู้น ำแลกเปลี่ยน โดย Kotter (1990) 

- ผู้น ำด้ำนกำรวำงแผน และจัดองค์กร  
- ผู้น ำด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกร  
- ผู้น ำด้ำนกำรติดตำมก ำกับ และควบคุมกิจกรรม  
- ผู้น ำด้ำนภำวะแบบเปลี่ยนสภำพ  
- ผู้น ำด้ำนกำรก ำหนดวิสัยทัศน์ และให้ทิศทำง  
- ผู้น ำด้ำนสร้ำงแรงดลใจและแรงจูงใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงำน 

แนวคิดภำวะผู้น ำของ Ulrich (1996 : 209) - ผู้น ำที่มุ่งเน้นอนำคตโดยท ำให้เห็นภำพลักษณ์ 
- ผู้น ำที่ประสำนควำมร่วมมือที่เป็นเครือข่ำย 
- ผู้น ำต้องสร้ำงพลัง และควำมกระตือรือร้นให้เกิดขึ้นใน
กำรท ำงำน 
- ผู้น ำผูกมัดพนักงำนทั้งใจ (อำรมณ์) ควำมคิด (ควำมรู้
ควำมเข้ำใจ) และร่ำงกำย (กำรปฏิบัติ) 
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แนวคิดและทฤษฎี ปัจจัย 

แนวคิดลักษณะและบทบำทของผู้น ำที่จะท ำให้องค์กร
ประสบควำมส ำเร็จ โดย Phinit Kotakarn 
(2016)         

- ผู้น ำต้องมีควำมฉลำด 
- ผู้น ำต้องมีวุฒิภำวะทำงสังคมและใจกว้ำง 
- ผู้น ำต้องสร้ำงแรงจูงใจภำยใน 
- ผู้น ำต้องมีเจตคติที่ดีเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธ์ 

ทฤษฎีภำวะผู้น ำเชิงคุณลักษณะ (trait theories) 
โดย Bass (1990) และ Mosley (1996) 

- ผู้น ำต้องมีควำมเฉลียวฉลำด  
- ผู้น ำต้องมีกำรริเริ่มสร้ำงสรรค์  
- ผู้น ำต้องมีทักษะด้ำนสังคม  
- ผู้น ำต้องมีควำมเชื่อมั่นในตนเอง  
- ผู้น ำต้องมีพลังแห่งควำมรับผิดชอบ  
- ผู้น ำต้องมีควำมซื่อสัตย์มั่นคงต่อหลักกำร 

ทฤษฎีภำวะผู้น ำเชิงพฤติกรรม (Behavioral 
Theories) โดย Rensis Likert (1967) 
และ Blake and Mouton (1964 : 29) 

- ผู้น ำที่มีพฤติกรรมแบบมุ่งคน  
- ผู้น ำที่มีพฤติกรรมแบบมุ่งงำน 
- ผู้น ำที่มีพฤติกรรมแบบทำงสำยกลำง   
- ผู้น ำที่มีลักษณะแบบท ำงำนเป็นทีม 

Kwasi Dartey-Baah, Seth Ayisi Addo  
(2018 : 186 - 201) 

- ผู้น ำที่ท ำให้ผู้อื่นเชื่อมั่นในตนเอง 
- ผู้น ำต้องก ำหนดนโยบำยที่ชัดเจน 

Mehmet Kahya, Faruk Şahin (2018 : 14- 33) - ผู้น ำต้องมีกำรสื่อสำรและมีปฏิสัมพันธ์ที่ดี 

Carolyn Koh, Mario Fernando, Trevor Spedding (2018 
: 34 - 50) 

- ผู้น ำต้องมีควำมสำมำรถในด้ำนกำรบริหำร 
- ผู้น ำต้องมีจริยธรรมที่ดี 
- ผู้น ำต้องสำมำรถสร้ำงบรรยำกำศที่ดีในกำรท ำงำน 

  ที่มา : จำกกำรสรุป แนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง 
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   ตารางท่ี 2.2 คุณลักษณะผู้น ำที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำร 

คุณลักษณะของผู้น าที่พึงประสงค์ ปัจจัย 
ลักษณะผู้น ำเน้นภำพลักษณ์ - ผู้น ำเผด็จกำรแบบเบ็ดเสร็จ 

- ผู้น ำแบบแยกตัว  
- ผู้น ำที่มุ่งเน้นอนำคตโดยท ำให้เห็นภำพลักษณ์ 
- ผู้น ำต้องมีควำมฉลำด 
- ผู้น ำต้องมีวุฒิภำวะทำงสังคมและใจกว้ำง 
- ผู้น ำต้องมีกำรริเริ่มสร้ำงสรรค์  
- ผู้น ำต้องมีทักษะด้ำนสังคม  
- ผู้น ำต้องมีควำมเชื่อมั่นในตนเอง  
- ผู้น ำที่ท ำให้ผู้อื่นเชื่อมั่นในตนเอง 

ลักษณะผู้น ำเน้นจริยธรรม - ผู้น ำต้องมีควำมเมตตำ 
- ผู้น ำแบบเสียสละ  
- ผู้น ำที่มีพฤติกรรมแบบทำงสำยกลำง   
- ผู้น ำต้องมีจริยธรรมที่ดี 
- ผู้น ำต้องมีควำมรับผิดชอบ  
- ผู้น ำต้องมีควำมซื่อสัตย์มั่นคงต่อหลักกำร 

ลักษณะผู้น ำเน้นกำรปฏิบัติงำน - ผู้น ำแบบแลกเปลี่ยนเรียนรู้กำรปฏิบัติงำน 
- ผู้น ำแบบปรับเปลี่ยนแปลงสภำพกำรปฏิบัติงำน 
- ผู้น ำที่ประสบควำมส ำเร็จ (วัดจำก 4 ด้ำน คือด้ำนกำรเงิน ด้ำนลูกค้ำ 
ด้ำนกระบวนกำรธุรกิจภำยใน และด้ำนนวัตกรรมและกำรเรียนรู้) 
- ผู้น ำด้ำนกำรบริหำร วำงแผน และจัดกำรองค์กร  
- ผู้น ำด้ำนกำรบริหำรทรัพยำกร  
- ผู้น ำด้ำนกำรติดตำมก ำกับ และควบคุมกิจกรรม  
- ผู้น ำด้ำนกำรก ำหนดวิสัยทัศน์ นโยบำยและให้ทิศทำงกำรท ำงำน  
- ผู้น ำที่ประสำนควำมร่วมมือที่เป็นเครือข่ำย 
- ผู้น ำที่มีพฤติกรรมแบบมุ่งผลิตภำพจำกคน  
- ผู้น ำที่มีพฤติกรรมแบบมุ่งงำนเป็นผลลัพธ์ 

ลักษณะผู้น ำเน้นสร้ำงแรงจูงใจ - ผู้น ำแบบปรึกษำหำรือ 
- ผู้น ำแบบมีส่วนร่วม 
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คุณลักษณะของผู้น าที่พึงประสงค์ ปัจจัย 

- ผู้น ำแบบมิตรสัมพันธ์  
- ผู้น ำแบบผสมผสำนกำรท ำงำนในหลำยรูปแบบ 
- ผู้น ำด้ำนสร้ำงแรงจูงใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงำน 
- ผู้น ำผูกมัดพนักงำนทั้งใจ (อำรมณ)์ ควำมคิด (ควำมรู้ควำม 
  เข้ำใจ) และร่ำงกำย (กำรปฏิบัติ) 
- ผู้น ำต้องมีเจตคติที่ดีเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธ์ 
- ผู้น ำที่มีลักษณะแบบท ำงำนเป็นทีม 
- ผู้น ำต้องมีกำรสื่อสำรและมีปฏิสัมพันธ์ที่ดี 
- ผู้น ำต้องสำมำรถสร้ำงบรรยำกำศที่ดีในกำรท ำงำน 
- ผู้น ำต้องสร้ำงพลัง และควำมกระตือรือร้นให้เกิดข้ึนในกำรท ำงำน 

ที่มา : ตำรำงที่ 2.1 
 

สรุปเข้าสู่ประเด็นปัญหาการวิจัย 
 

จำกกำรศึกษำปัญหำและควำมส ำคัญ รวมถึงแนวคิด ทฤษฎี และวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง
ผู้วิจัยจึงได้ให้ควำมส ำคัญที่จะท ำกำรวิจัยเรื่อง “คุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำร
บริหำรจัดกำรตำมทัศนะของผู้ประกอบกำรโรงงำนอุตสำหกรรมจังหวัดนนทบุรี ” เพ่ือให้เกิดควำม
สอดคล้องกับนโยบำยของมหำวิทยำลัยรำชพฤกษ์ในกำรร่วมพัฒนำพ้ืนที่ตั้งของมหำวิทยำลัย คือ
จังหวัดนนทบุรี ซึ่งสอดคล้องกับส ำนักงำนคณะกรรมกำรส่งเสริมกำรลงทุน (BOI) ได้ก ำหนดให้จังหวัด
นนทบุรี เป็นเขตกำรลงทุนในเขตที่ 1 ในกำรพัฒนำเป็นพ้ืนที่อุตสำหกรรมกำรผลิต และเป็นต้นแบบ
ในกำรน ำคุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรงำนนี้ไปใช้ประโยชน์ในกำรพัฒนำ
ภำวะผู้น ำในองค์กรต่ำง ๆ รวมถึงในพ้ืนที่ใกล้เคียงหรืออ่ืน ๆ ได้พัฒนำต่อไป  โดยสำมำรถสรุปเป็น
กรอบแนวคิดกำรวิจัยตำมภำพที่ 2.2 ดังนี้ 
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                     ตัวแปรอิสระ                                                  ตัวแปรตาม 
 
  
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 2.2 กรอบแนวคิดกำรวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 

ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

- เพศ 
- อำยุ 
- ระดับกำรศึกษำ 
- รำยได ้

คุณลักษณะของผู้น าองค์กรทีพ่ึงประสงค์ 
ต่อการบริหารจัดการ 

 

- ลักษณะผู้น ำเน้นภำพลักษณ์ 
- ลักษณะผู้น ำเน้นจริยธรรม 
- ลักษณะผู้น ำเน้นกำรปฏิบัติงำน 
- ลักษณะผู้น ำเน้นสร้ำงแรงจูงใจ 
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บทที่ 3 
วิธีด าเนินการวิจัย 

 
กำรวิจัยเรื่อง “คุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำรตำมทัศนะของ

ผู้ประกอบกำรโรงงำนอุตสำหกรรมจังหวัดนนทบุรี” ผู้วิจัยได้ด ำเนินกำรตำมข้ันตอนต่อไปนี้ 
1. ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรวิจัย 
2. เครื่องมือในกำรวิจัย 
3. กำรเก็บรวบรวมข้อมูล 
4. สถิติที่ใช้ในกำรวิเครำะห์ขอ้มูล 

 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัย 
 

ประชำกรที่ใช้ในกำรวิจัย คือ ผู้ประกอบกำรในโรงงำนอุตสำหกรรมในพ้ืนที่จังหวัดนนทบุรี 
ประกอบด้วย 6 อ ำเภอ ได้แก่ อ ำเภอเมือง อ ำเภอบำงกรวย อ ำเภอบำงใหญ่ อ ำเภอบำงบัวทอง 
อ ำเภอไทยน้อย และอ ำเภอปำกเกร็ด จ ำนวน 1,895 โรงงำน (โรงงำนอุตสำหกรรมจดทะเบียนใน
ลักษณะนิติบุคคลประเภท บริษัทจ ำกัด) ตำมข้อมูลตำรำงที่ 3.1 โดยผู้วิจัยก ำหนดวิธีกำรสุ่มตัวอย่ำง
ออกเป็น 2 ขั้นตอน คือ  

ขั้นที่ 1 กำรสุ่มตัวอย่ำงแบบชั้นภูมิตำมพ้ืนที่ใน 6 อ ำเภอของจังหวัดนนทบุรี โดยตำรำง
ส ำเร็จรูปของ Yamane (1967) โดยก ำหนดจำกประชำกรที่มีขนำด 2,000 ประชำกรจะใช้กลุ่ม
ตัวอย่ำงจ ำนวน 333 ตัวอย่ำง ณ ระดับควำมเชื่อมั่นที่ 0.05 ดังนั้น ผู้วิจัยจึงก ำหนดขนำดกลุ่มตัวอย่ำง
มีจ ำนวน 333 โรงงำน และเพ่ิมกลุ่มตัวอย่ำงที่ศึกษำในอัตรำบวกเพ่ิม 20% เพ่ือให้แบบสอบถำม
กลับคืนมำไม่ต่ ำกว่ำกลุ่มตัวอย่ำงที่ตั้งไว้ จึงท ำให้ได้กลุ่มตัวอย่ำงที่แจกแบบสอบถำมจริง 402 กลุ่ม
ตัวอย่ำง  

ขั้นที่ 2 ใช้วิธีกำรสุ่มตัวอย่ำงแบบง่ำย โดยกำรจับสลำกตำมสัดส่วนที่ได้ก ำหนดไว้ในขั้นที่ 1 
ส ำหรับผู้ตอบสอบถำม คือ ผู้ประกอบกำรในโรงงำนอุตสำหกรรมแห่งละ 1 คน จ ำนวนรวมทั้งสิ้น 402 
คน (ตำรำงที่ 3.1) โดยแบบสอบถำมที่ใช้ในกำรศึกษำวิจัยได้กลับมำท้ังสิ้น 364 แบบสอบถำม  
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ตารางท่ี 3.1 ประชำกรและกลุ่มตัวอย่ำงที่ใช้ในกำรศึกษำวิจัย 

อ าเภอ จ านวนโรงงาน จ านวนกลุ่ม
ตัวอย่าง 

จ านวนแบบสอบถามที่แจก  
(เพิ่ม 20%) 

จ านวน 
แบบสอบถามท่ีได้คืน 

เมือง 436 78 94 85 
บำงกรวย 191 33 40 36 
บำงใหญ่ 150 26 32 28 

บำงบัวทอง 482 85 102 93 
ไทรน้อย 315 55 66 60 
ปำกเกร็ด 321 56 68 62 

รวม 1,895 333 402 364 
ที่มา : ตำรำงที่ 1.1 

 
เครื่องมือในการวิจัย  
 
 กำรสร้ำงและตรวจสอบคุณภำพเครื่องมือวิจัย กำรวิจัยครั้งนี้เป็นกำรศึกษำควำมคิดเห็นของ
ผู้ประกอบกำรเกี่ยวกับกำรคุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำรผู้วิจัย
เลือกใช้เครื่องมือในกำรวิจัย ดังนี้ 
 เครื่องมือที่ใช้ในกำรวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ แบบสอบถำมแบบปลำยปิดและแบบปลำยเปิดซึ่งมี
ขั้นตอนในกำรด ำเนินงำน ดังนี้ (ธนิษฐำ ชีวพัฒนพันธุ์, 2557: 25-27) 
 1. ศึกษำแนวคิด ทฤษฎี งำนวิจัยที่เกี่ยวข้อง จำก เอกสำร ต ำรำ และงำนวิจัยต่ำง ๆ เพ่ือ
น ำมำเป็นแนวทำงในกำรก ำหนดขอบเขตในกำรออกแบบสอบถำม 
 2. วิเครำะห์วัตถุประสงค์ เนื้อหำและโครงสร้ำงของกำรวิจัย เพ่ือก ำหนดแนวทำงและก ำหนด
ขอบเขตในกำรออกแบบสอบถำม 
 3. สร้ำงแบบสอบถำมควำมคิดเห็นฉบับร่ำง โดยก ำหนดประเด็นและขอบเขตค ำถำมด้วยกำร
จัดเป็นหมวดหมู่ให้สอดคล้องกับวัตถุประสงค์ของกำรวิจัย โดยผู้วิจัยได้แบ่งสอบถำมออกเป็น 3 ตอน 
มีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบ (Check List) และเติมข้อควำม คือ  
  ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกีย่วกับผู้ตอบแบบสอบถำม 
  ตอนที่ 2 ข้อมูลเกี่ยวกับปัจจัยกำรก ำหนดคุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์
ต่อกำรบริหำรจัดกำรตำมทัศนะของผู้ประกอบกำรในโรงงำนอุตสำหกรรมจังหวัดนนทบุรี 
  ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม โดยใช้เป็นแบบสอบถำมปลำยเปิด  
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 4. น ำแบบสอบถำมที่สร้ำงขึ้นเสร็จเรียบร้อยน ำเสนอท่ีปรึกษำงำนวิจัย เพ่ือปรับแก้ไข 
 5. น ำแบบสอบถำมที่ผ่ำนกำรตรวจสอบจำกที่ปรึกษำงำนวิจัย ไปให้ผู้เชี่ยวชำญจ ำนวน 3 คน
ท ำกำรตรวจสอบพิจำรณำและให้ข้อเสนอแนะเพ่ือหำค่ำสอดคล้องระหว่ำงข้อค ำถำมกับวัตถุประสงค์
ของกำรวิจัย (Index of Item Objective Congruence: IOC) พร้อมทั้งปรับแก้ภำษำท่ีใช้ 
 6. น ำแบบสอบถำมจำกกำรตรวจสอบค่ำ IOC ไปท ำกำรทดลองใช้ (Try Out) กับกลุ่ม
ตัวอย่ำงที่เป็นผู้ประกอบกำรที่ปฏิบัติงำนในโรงงำนอุตสำหกรรมอ่ืนที่ไม่ใช้กลุ่มตัวอย่ำงจ ำนวน 30 คน 
 7. น ำแบบสอบถำมที่ได้จำกกำรทดลองนี้ ไปทดสอบหำค่ำควำมเชื่อมั่น (Reliability) โดยใช้
สูตรสัมประสิทธิ์ Cronbach’s Coefficient Alpha เพ่ือทดสอบค่ำควำมเชื่อมั่น ซึ่งจำกกำรทดสอบ
ค่ำควำมเชื่อมั่น (Reliability) มีค่ำเท่ำกับ 0.9652 (ภำคผนวก จ) แสดงถึงแบบสอบถำมนี้มีค่ำควำม
เชื่อมั่นสูง หลังจำกนั้นน ำแบบสอบถำมที่ผ่ำนกำรทดสอบ ไปใช้กับกลุ่มตัวอย่ำงเพ่ือเก็บข้อมูลต่อไป 
 8. แบบสอบถำมที่สร้ำงขึ้นนี้เป็นกำรวิเครำะห์ข้อมูลที่แสดงควำมคิดเห็นของผู้ตอบ
แบบสอบถำมซึ่งมีลักษณะเป็นแบบสอบถำมแบบประเมินค่ำ (Rating Scale) 5 ระดับ ตำมแบบของ 
Likert (1970) โดยก ำหนดระดับควำมคิดเห็นต่ำง ๆ อยู่ในรูปของน้ ำหนักคะแนน ดังนี้ 
  5 หมำยถึง ดีมำก 
  4 หมำยถึง ดี   
  3 หมำยถึง ปำนกลำง 
  2 หมำยถึง พอใช้   

1 หมำยถึง ควรปรับปรุง 
 9. ข้อมูลเกี่ยวกับข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม ในตอนที่ 3 น ำมำวิเครำะห์โดยกำรสรุปรวบรวม
ประเด็นที่ส ำคัญเป็นรำยข้อ  
 

การเก็บรวบรวมข้อมูล  
 
ผู้วิจัยได้ด ำเนินกำรเก็บรวบรวมข้อมูล โดยน ำแบบสอบถำมที่ผู้วิจัยสร้ำงขึ้น ไปใช้กับกลุ่ม

ตัวอย่ำงที่เป็นผู้ประกอบกำรในโรงงำนอุตสำหกรรมจังหวัดนนทบุรี จ ำนวน 402 แห่ง รวมทั้งสิ้น 402 
คน ด้วยกำรสัมภำษณ์ หรือส่งแบบสอบถำมทำงไปรษณีย์ หรือ E-mail หรือแบบสอบถำมออนไลน์
โดยก ำหนดกลุ่มตัวอย่ำงแบบเจำะจงให้กลุ่มตัวอย่ำงตอบแบบสอบถำมซึ่งใช้เวลำในกำรตอบ
แบบสอบถำมจ ำนวน 1 สัปดำห์ และส่งแบบสอบถำมกลับคืนทำงไปรษณีย์ หรือ E-mail 
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สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
  การวิเคราะห์ข้อมูล 
 ผู้วิจัยได้ด ำเนินกำรวิเครำะห์ข้อมูล โดยแบ่งกำรวิเครำะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับองค์กร และผู้ตอบแบบสอบถำม วิเครำะห์โดยใช้ค่ำร้อยละ 
(Percentage) (ธนิษฐำ ชีวพัฒนพันธุ์, 2557: 25-27) 
 ตอนที่ 2 ข้อมูลควำมคิดเห็น เกี่ยวกับปัจจัยคุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำร
บริหำรจัดกำรตำมทัศนะของผู้ประกอบกำรโรงงำนอุตสำหกรรมจังหวัดนนทบุรี โดยกำรวิเครำะห์
ข้อมูลด้วยกำรหำค่ำเฉลี่ย ( X ) ค่ำเบี่ยงเบนมำตรฐำน (Standard Deviation : SD) และเปรียบเทียบ
ควำมคิดเห็นของผู้ประกอบกำรโรงงำนอุตสำหกรรมจังหวัดนนทบุรี (ธำนินทร์ ศิลป์จำรุ, 2552: 356-
361) โดย  

1. เปรียบเทียบควำมแตกต่ำงระหว่ำงตัวแปร 2 ตัวที่เป็นอิสระต่อกันด้วยค่ำ Independent-
Samples T-Test  

2. เปรียบเทียบควำมแตกต่ำงระหว่ำงตัวแปรมำกกว่ำ 2 ตัวด้วยกำรวิเครำะห์ควำมแปรปรวน
ทำงเดียว (Anova) และกำรเปรียบเทียบควำมแตกต่ำงเป็นรำยคู่ด้วยวิธี Least-Signifant Different 
(LSD)  

3. กำรแปลควำมหมำยของค่ำเฉลี่ย ท ำกำรวิเครำะห์โดยหำค่ำเฉลี่ย ( X ) และค่ำส่วน
เบี่ยงเบนมำตรฐำน (Standard Deviation) และค่ำ t-test จำกโปรแกรมคอมพิวเตอร์ ซึ่งคิดเป็นรำย
ข้อและน ำค่ำเฉลี่ยที่ได้มำแปลควำมหมำยระดับควำมคิดเห็น (สุวิมล ติรกำนันท์, 2556: 183-191) 
เกณฑ์ กำรประเมินค่ำตำมแนวของ Best W. John. (1997 : 190)  ซึ่งได้ก ำหนดเกณฑ์ในกำรแปล
ควำมหมำยค่ำเฉลี่ยของคะแนนไว้ดังนี้ 
  ค่ำเฉลี่ย 4.50-5.00 หมำยถึง มีควำมพึงประสงค์มำกท่ีสุด 

ค่ำเฉลี่ย 3.50-4.49 หมำยถึง มีควำมพึงประสงค์มำก 
ค่ำเฉลี่ย 2.50-3.49 หมำยถึง มีควำมพึงประสงค์ปำนกลำง 
ค่ำเฉลี่ย 1.50-2.49 หมำยถึง มีควำมพึงประสงค์น้อย 
ค่ำเฉลี่ย 1.00-1.49 หมำยถึง มีควำมพึงประสงคน์้อยที่สุด 

 ตอนที่ 3 ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม โดยใช้แบบสอบถำมแบบปลำยเปิด วิเครำะห์โดยสรุป
รวบรวมประเด็นส ำคัญตำมเนื้อหำเป็นรำยข้อ 
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บทที่ 4 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 
กำรวิจัยเรื่อง “คุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำรตำมทัศนะของ

ผู้ประกอบกำรในโรงงำนอุตสำหกรรม จังหวัดนนทบุรี” มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษำคุณลักษณะของผู้น ำ
องค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำรตำมทัศนะของผู้ประกอบกำรโรงงำนอุตสำหกรรมจังหวัด
นนทบุรี ผู้วิจัยท ำกำรวิเครำะห์ข้อมูล และน ำเสนอผลดังนี้ 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 
 

จำกกำรวิเครำะห์ข้อมูล พบว่ำ ผู้ตอบแบบสอบถำมส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 76.37อำยุ
งำนไม่เกิน 5 ปี ร้อยละ 29.67 ระดับกำรศึกษำสูงสุด ระดับปริญญำตรี ร้อยละ 61.26 และส่วนใหญ่
รำยได้ต่อเดือน 15,001-25,000 บำท บำท ร้อยละ 31.32 รำยละเอียดดังตำรำงที่ 4.1 
 
ตารางท่ี 4.1 จ ำนวน และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถำมจ ำแนกตำมข้อมูลทั่วไป 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 
เพศ   

ชำย 86 23.63 
หญิง 278 76.37 
รวม 364 100.00 

อายุงานในองค์กร   
ไม่เกิน 5 ปี 108 29.67 
6-10 ปี 104 28.57 
11-15 ปี 64 17.58 
มำกกว่ำ 15 ปี 88 24.18 
รวม 364 100.00 

ระดับการศึกษาสูงสุด   
ต่ ำกว่ำปริญญำตร ี 33 9.07 
ปริญญำตร ี 223 61.26 
สูงกว่ำปริญญำตร ี 108 29.67 
รวม 364 100.00 
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ตารางท่ี 4.1 จ ำนวน และร้อยละของผู้ตอบแบบสอบถำมจ ำแนกตำมข้อมูลทั่วไป (ต่อ) 

ข้อมูลทั่วไป จ านวน ร้อยละ 

รายได้ต่อเดือน   
ไม่เกิน 15,000 บำท 50 13.74 
15,001-25,000 บำท 114 31.32 
25,001-35,000 บำท 62 17.03 
35,001-45,000 บำท 53 14.56 
มำกกว่ำ 45,000 บำทขึ้นไป 85 23.35 

รวม 364 100.00 

 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลปัจจัยคุณลักษณะของผู้น าองค์กรที่พึงประสงค์ต่อการบริหารจัดการตาม
ทัศนะของผู้ประกอบการในโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดนนทบุรี 
 

จำกกำรวิเครำะห์ข้อมูลควำมคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่ำงเกี่ยวปัจจัยคุณลักษณะของผู้น ำองค์กร
ที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำรตำมทัศนะของผู้ประกอบกำรในโรงงำนอุตสำหกรรม จังหวัด
นนทบุรีพบว่ำ ภำพรวมผู้ประกอบกำรในโรงงำนอุตสำหกรรม จังหวัดนนทบุรี พึงประสงค์คุณลักษณะ
ของผู้น ำองค์กรทั้ง 4 ลักษณะ คือ ลักษณะผู้น ำเน้นภำพลักษณ์ลักษณะผู้น ำเน้นจริยธรรมลักษณะผู้น ำ
เน้นกำรปฏิบัติงำนและลักษณะผู้น ำเน้นสร้ำงแรงจูงใจ ในระดับมำก (X ±S.D. เท่ำกับ 4.33 ± 0.51) 
โดยลักษณะที่พึงประสงค์สูงสุดคือ ลักษณะผู้น ำเน้นจริยธรรม ( X ±S.D. เท่ำกับ 4.51 ± 0.57) 
รำยละเอียดแสดงดังตำรำงที่ 4.2 
 
ตารางท่ี 4.2 ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนคะแนนควำมคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยคุณลักษณะของ
ผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำร 

คุณลักษณะของผู้น าองค์กรที่พึงประสงค์ต่อการบริหารงาน X  S.D. ความพึงประสงค์ 

ลักษณะผู้น ำเน้นภำพลักษณ์ 4.06 0.50 มำก 
ลักษณะผู้น ำเน้นจริยธรรม 4.51 0.57 มำกที่สุด 

ลักษณะผู้น ำเน้นกำรปฏิบัติงำน 4.40 0.55 มำก 

ลักษณะผู้น ำเน้นสร้ำงแรงจูงใจ 4.41 0.64 มำก 
ภาพรวม 4.33 0.51 มาก 
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เมื่อพิจำรณำควำมคิดเห็นของกลุ่มตัวอย่ำงเกี่ยวปัจจัยคุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึง
ประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำรตำมทัศนะของผู้ประกอบกำรในโรงงำนอุตสำหกรรม จังหวัดนนทบุรีใน
แต่ละลักษณ์ผู้น ำได้ผลกำรวิเครำะห์ข้อมูลดังนี้ 

 
(1) ลักษณะผู้น าเน้นภาพลักษณ์ 
จำกกำรวิเครำะห์ข้อมูล พบว่ำ กลุ่มตัวอย่ำงมีควำมพึงประสงค์ต่อลักษณะผู้น ำที่ เน้น

ภำพลักษณ์ในระดับมำก ( X = 4.06, S.D. = 0.50) โดยลักษณะที่กลุ่มตัวอย่ำงพึงประสงค์สูงสุดคือ    
มีวุฒิภำวะทำงสังคม ใจกว้ำงมีควำมเป็นกันเอง( X = 4.46, S.D. = 0.66) ถือว่ำอยู่ในระดับมำก 
รองลงมำคือ สำมำรถท ำให้ผู้อ่ืนเชื่อมั่นในตนเอง ( X = 4.44, S.D. = 0.71) ถือว่ำอยู่ในระดับมำก 
และลักษณะที่พึงประสงค์น้อยที่สุดคือ มีลักษณะชอบเก็บตัว แยกตัวไม่ยุ่งเกี่ยวกับผู้อ่ืน ( X = 2.63, 
S.D. = 1.24) ถือว่ำอยู่ในระดับปำนกลำง รำยละเอียดดังตำรำงที่ 4.3 
 
ตารางท่ี 4.3 ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนคะแนนควำมคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยคุณลักษณะของ
ผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำรลักษณะผู้น ำเน้นภำพลักษณ์ 

ลักษณะผู้น าเน้นภาพลักษณ์ 
X  S.D. ความพึงประสงค์ 

1. มีลักษณะเน้นเผด็จกำรแบบเบ็ดเสร็จ 3.13 1.17 ปำนกลำง 

2. มีลักษณะชอบเก็บตัว แยกตัวไม่ยุ่งเก่ียวกับผู้อ่ืน 2.63 1.24 ปำนกลำง 
3. มีลักษณะมุ่งเน้นควำมส ำเร็จในอนำคตโดยท ำให้เห็น

ภำพลักษณ์ จำกกำรวำงแผน หรือก ำหนดงำน 
4.36 0.80 

มำก 

4. มีควำมฉลำด ที่แสดงออกเชิงประจักษ์ เช่นควำมคิดท่ี
แสดงออก หรือกำรสนทนำ 

4.35 0.70 
มำก 

5. มีวุฒิภำวะทำงสังคม ใจกว้ำงมีควำมเป็นกันเอง 4.46 0.66 มำก 
6. มีกำรริเริ่มสร้ำงสรรค์ ในกำรพัฒนำงำนอยู่เสมอและ

ต่อเนื่อง 
4.41 0.72 

มำก 

7. มีทักษะด้ำนสังคม ควำมรอบรู้ในเรื่องต่ำง ๆ นอกจำกภำระ
งำนที่รับผิดชอบ 

4.32 0.73 
มำก 

8. มีควำมเชื่อม่ันในตนเอง 4.39 0.71 มำก 

9. สำมำรถท ำให้ผู้อ่ืนเชื่อมั่นในตนเอง 4.44 0.71 มำก 

ภาพรวม 4.06 0.50 มาก 
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 (2) ลักษณะผู้น าเน้นจริยธรรม 
จำกกำรวิเครำะห์ข้อมูล พบว่ำ กลุ่มตัวอย่ำงมีควำมพึงประสงค์ต่อลักษณะผู้น ำที่ เน้น

จริยธรรมในระดับมำกที่สุด ( X = 4.51, S.D. = 0.57) โดยลักษณะที่กลุ่มตัวอย่ำงพึงประสงค์สูงสุดคือ 
มีควำมซื่อสัตย์ต่อองค์กรและมั่นคงต่อหลักกำรในกำรท ำงำน( X = 4.64, S.D. = 0.53) ถือว่ำอยู่ใน
ระดับมำกที่สุด และมีควำมรับผิดชอบต่องำนในหน้ำที่ที่รับผิดชอบ ( X = 4.64, S.D. = 0.56)  ถือว่ำ
อยู่ในระดับมำกท่ีสุดเช่นกัน และลักษณะที่พึงประสงค์น้อยที่สุดคือ มีพฤติกรรมเป็นแบบอย่ำงที่ดีหรือ
ปฏิบัติตนเองตำมแบบทำงสำยกลำงเพ่ือเป็นแบบอย่ำงที่ดี ( X = 4.39, S.D. = 0.73) ถือว่ำอยู่ใน
ระดับมำก รำยละเอียดดังตำรำงที่ 4.4 
 
ตารางท่ี 4.4 ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนคะแนนควำมคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยคุณลักษณะของ
ผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำรลักษณะผู้น ำเน้นจริยธรรม 

ลักษณะผู้น าเน้นจริยธรรม 
X  S.D. ความพึงประสงค์ 

1. มีควำมเมตตำต่อผู้ใต้บังคับบัญชำ 4.42 0.71 มำก 
2. มีควำมเสียสละและช่วยเหลือผู้อื่น 4.45 0.71 มำก 

3. มีพฤติกรรมเป็นแบบอย่ำงที่ดีหรือปฏิบัติตนเองตำมแบบ
ทำงสำยกลำงเพ่ือเป็นแบบอย่ำงที่ดี 

4.39 0.73 มำก 

4. มีคุณธรรม จริยธรรมที่ดี 4.50 0.67 มำกที่สุด 

5. มีควำมรับผิดชอบต่องำนในหน้ำที่ท่ีรับผิดชอบ 4.64 0.56 มำกที่สุด 
6. มีควำมซื่อสัตย์ต่อองค์กรและมั่นคงต่อหลักกำรในกำร

ท ำงำน 
4.64 0.53 มำกที่สุด 

ภาพรวม 4.51 0.57 มากที่สุด 

 
 (3) ลักษณะผู้น าเน้นการปฏิบัติงาน 

จำกกำรวิเครำะห์ข้อมูล พบว่ำ กลุ่มตัวอย่ำงมีควำมพึงประสงค์ต่อลักษณะผู้น ำที่เน้นกำร
ปฏิบัติงำน ในระดับมำก ( X = 4.40, S.D. = 0.55) โดยลักษณะที่กลุ่มตัวอย่ำงพึงประสงค์สูงสุดคือ   
มีกำรติดตำมก ำกับและควบคุมกิจกรรมหรือกำรปฏิบัติงำนอย่ำงต่อเนื่อง ( X = 4.48, S.D. = 0.67)   
ถือว่ำอยู่ในระดับมำก รองลงมำคือ สำมำรถประสำนควำมร่วมมือกับหน่วยงำนอ่ืน ๆ ให้เป็นเครือข่ำย
ประสำนควำมร่วมมือ ( X = 4.43, S.D. = 0.68) ถือว่ำอยู่ในระดับมำก และลักษณะที่พึงประสงค์น้อย
ที่สุดคือ สำมำรถชี้วัดควำมส ำเร็จกำรเป็นผู้น ำได้ เช่นด้ำนบริหำรกำรเงินด้ำนบริหำรลูกค้ำ ด้ำน
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กระบวนกำรธุรกิจภำยในด้ำนนวัตกรรมและกำรเรียนรู้ เป็นต้น ( X = 4.34, S.D. = 0.69) ถือว่ำอยู่ใน
ระดับปำนกลำง รำยละเอียดดังตำรำงที่ 4.5 

 
ตารางท่ี 4.5 ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนคะแนนควำมคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยคุณลักษณะของ
ผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำรลักษณะผู้น ำเน้นกำรปฏิบัติงำน 

ลักษณะผู้น าเน้นการปฏิบัติงาน 
X  S.D. ความพึงประสงค์ 

1. มีกำรแลกเปลี่ยนเรียนรู้กำรปฏิบัติงำนกับผู้ใต้บังคับบัญชำ
รวมถึงผู้ร่วมงำนต่ำง ๆ 

4.40 0.67 มำก 

2. มีกำรปรับเปลี่ยนแปลงสภำพกำรปฏิบัติงำนให้เหมำะสม
กับสถำนกำรณ์ปัจจุบัน 

4.41 0.67 มำก 

3. สำมำรถชี้วัดควำมส ำเร็จกำรเป็นผู้น ำได้ เช่นด้ำนบริหำร
กำรเงินด้ำนบริหำรลูกค้ำ ด้ำนกระบวนกำรธุรกิจภำยใน
ด้ำนนวัตกรรมและกำรเรียนรู้ เป็นต้น 

4.34 0.69 มำก 

4. มีควำมสำมำรถในด้ำนกำรบริหำร กำรวำงแผนและกำร
จัดกำรองค์กร 

4.39 0.71 มำก 

5. มีควำมสำมำรถบริหำรทรัพยำกรให้เกิดประโยชน์สูงสุด 4.42 0.72 มำก 
6. มีกำรติดตำมก ำกับและควบคุมกิจกรรมหรือกำรปฏิบัติงำน

อย่ำงต่อเนื่อง 
4.48 0.67 มำก 

7. มีกำรก ำหนดวิสัยทัศน์นโยบำยและให้ทิศทำงกำรท ำงำน
อย่ำงชัดเจนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชำรวมถึงผู้ร่วมงำนต่ำง ๆ 

4.41 0.74 มำก 

8. สำมำรถประสำนควำมร่วมมือกับหน่วยงำนอ่ืน ๆให้เป็น
เครือข่ำยประสำนควำมร่วมมือ 

4.43 0.68 มำก 

9. มีพฤติกรรมที่มุ่งผลิตภำพหรือดึงศักยภำพจำก
ผู้ใต้บังคับบัญชำ ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

4.35 0.67 มำก 

10. มีพฤติกรรมแบบมุ่งงำนเป็นผลลัพธ์ 4.35 0.64 มำก 
ภาพรวม 4.40 0.55 มาก 

 
 (6) ลักษณะผู้น าเน้นสร้างแรงจูงใจ 

จำกกำรวิเครำะห์ข้อมูล พบว่ำ กลุ่มตัวอย่ำงมีควำมพึงประสงค์ต่อลักษณะผู้น ำที่เน้นสร้ำง
แรงจูงใจในระดับมำก ( X = 4.41, S.D. = 0.64) โดยลักษณะที่กลุ่มตัวอย่ำงพึงประสงค์สูงสุดคือ      
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มีลักษณะและส่งเสริมกำรท ำงำนเป็นทีม ( X = 4.49, S.D. = 0.69) ถือว่ำอยู่ในระดับมำก รองลงมำ
คือ สำมำรถสร้ำงบรรยำกำศที่ดีในกำรท ำงำน ( X = 4.48, S.D. = 0.72) ถือว่ำอยู่ในระดับมำก และ
ลักษณะที่พึงประสงค์น้อยที่สุดคือ สำมำรถผสมผสำนกำรท ำงำนในหลำยรูปแบบเพ่ือให้เหมำะสมกับ
กำรปฏิบัติงำนในยุคปัจจุบัน ( X = 4.34, S.D. = 0.73) ถือว่ำอยู่ในระดับปำนกลำง รำยละเอียดดัง
ตำรำงที่ 4.6 
ตารางท่ี 4.6 ค่ำเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมำตรฐำนคะแนนควำมคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยคุณลักษณะของ
ผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำรลักษณะผู้น ำเน้นสร้ำงแรงจูงใจ 

ลักษณะผู้น าเน้นสร้างแรงจูงใจ 
X  S.D. ความพึงประสงค์ 

1. มีลักษณะแบบปรึกษำหำรือเพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชำรวมถึง
ผู้ร่วมงำนต่ำง ๆ ได้แสดงควำมคิดเห็นร่วมกัน 

4.41 0.72 มำก 

2. มีส่วนร่วมในกิจกรรม หรืองำนต่ำง ๆ ขององค์กร 4.35 0.78 มำก 

3. มีลักษณะแบบมิตรสัมพันธ์พร้อมรับฟังและช่วยเหลือผู้อื่น 4.43 0.74 มำก 
4. สำมำรถผสมผสำนกำรท ำงำนในหลำยรูปแบบเพื่อให้

เหมำะสมกับกำรปฏิบัติงำนในยุคปัจจุบัน 
4.34 0.73 มำก 

5. สร้ำงแรงจูงใจและก ำลังใจให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชำรวมถึง
ผู้ร่วมงำนต่ำง ๆ 

4.36 0.77 มำก 

6. ส่งเสริม กระตุ้น พัฒนำผู้ใต้บังคับบัญชำให้เกิดกำรพัฒนำ 
ทั้งใจ (อำรมณ์) ควำมคิด (ควำมรู้ควำมเข้ำใจ) และร่ำงกำย 
(กำรปฏิบัติ) 

4.39 0.75 มำก 

7. มีเจตคติท่ีดีเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธ์ในองค์กร 4.45 0.70 มำก 

8. มีลักษณะและส่งเสริมกำรท ำงำนเป็นทีม 4.49 0.69 มำก 
9. มีกำรสื่อสำรและมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ใต้บังคับบัญชำ 

รวมถึงผู้ร่วมงำนต่ำง ๆ 
4.41 0.71 มำก 

10. สำมำรถสร้ำงบรรยำกำศที่ดีในกำรท ำงำน 4.48 0.72 มำก 

11. สร้ำงพลังและควำมกระตือรือร้นให้เกิดข้ึนในกำรท ำงำน
อย่ำงต่อเนื่อง 

4.42 0.74 มำก 

ภาพรวม 4.41 0.64 มาก 
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ผลการวิเคราะห์ข้อมูลความแตกต่างค่าเฉลี่ยคะแนนความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยคุณลักษณะของ
ผู้น าองค์กรที่พึงประสงค์ต่อการบริหารจัดการ 
  

กำรวิเครำะห์เพ่ือเปรียบเทียบควำมแตกต่ำงค่ำเฉลี่ยคะแนนควำมคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัย
คุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำรตำมทัศนะของผู้ประกอบกำรในโรงงำน
อุตสำหกรรม จังหวัดนนทบุรีโดยพิจำรณำตำมปัจจัยด้ำนข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อำยุงำน ระดับ
กำรศึกษำ และรำยได้ผลกำรวิเครำะห์เป็นดังนี้ 
 
 (1) ความคิดเห็นระหว่างเพศชายและหญิง 

จำกกำรวิเครำะห์ข้อมูล พบว่ำ กลุ่มตัวอย่ำงเพศชำยและเพศหญิงมีควำมพึงประสงค์ต่อ
ปัจจัยคุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรงำนในภำพรวม ไม่แตกต่ำงกันทำงสถิติ 
(P > 0.05) และเมื่อพิจำรณำคุณลักษณะของผู้น ำในแต่ละลักษณะ ทั้งลักษณะผู้น ำเน้นภำพลักษณ์
ลักษณะผู้น ำเน้นจริยธรรมลักษณะผู้น ำเน้นกำรปฏิบัติงำน และลักษณะผู้น ำเน้นสร้ำงแรงจูงใจ พบว่ำ 
กลุ่มตัวอย่ำงเพศชำยและหญิง มีควำมพึงประสงค์ไม่แตกต่ำงกันทำงสถิติ (P > 0.05) ทั้งหมด 
รำยละเอียดดังตำรำงที่ 4.7 

 
ตารางที่ 4.7 กำรวิเครำะห์ควำมแตกต่ำงค่ำเฉลี่ยคะแนนควำมคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยคุณลักษณะของ
ผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำรงำนจ ำแนกตำมเพศ 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการความผูกพันต่อองค์กร เพศ 
X  S.D. t P 

ลักษณะผู้น ำเน้นภำพลักษณ์ 
ชำย 

4.032 0.503 
-

0.501 
0.617 

หญิง 4.062 0.496     

ลักษณะผู้น ำเน้นจริยธรรม ชำย 4.569 0.599 1.200 0.231 

หญิง 4.486 0.554     
ลักษณะผู้น ำเน้นกำรปฏิบัติงำน ชำย 4.430 0.590 0.616 0.539 

หญิง 4.388 0.539     
ลักษณะผู้น ำเน้นสร้ำงแรงจูงใจ ชำย 4.470 0.672 0.988 0.324 

หญิง 4.392 0.625     

ภำพรวม ชำย 4.366 0.543 0.664 0.507 
หญิง 4.324 0.497     
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(2) ความคิดเห็นระหว่างกลุ่มที่อายุงานในองค์กรแตกต่างกัน 
จำกกำรวิเครำะห์ข้อมูล พบว่ำ กลุ่มตัวอย่ำงที่อำยุงำนในองค์กรแตกต่ำงกัน มีควำม         

พึงประสงค์ต่อปัจจัยคุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรงำนในภำพรวม แตกต่ำง
กันอย่ำงมีนยัส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.01 (P = 0.000 < 0.01) และเม่ือพิจำรณำคุณลักษณะของผู้น ำ
ในแต่ละลักษณะ ทั้งลักษณะผู้น ำเน้นภำพลักษณ์ลักษณะผู้น ำเน้นจริยธรรมลักษณะผู้น ำเน้นกำร
ปฏิบัติงำน และลักษณะผู้น ำเน้นสร้ำงแรงจูงใจ ก็พบว่ำ กลุ่มตัวอย่ำงอำยุงำนในองค์กรแตกต่ำงกันมี
ควำมพึงประสงค์แตกต่ำงกันทำงสถิติทั้งหมด โดยลักษณะผู้น ำเน้นภำพลักษณ์ และลักษณะผู้น ำเน้น
จริยธรรมแตกต่ำงกันอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.01 (P < 0.01) ลักษณะผู้น ำเน้นกำร
ปฏิบัติงำนและลักษณะผู้น ำเน้นสร้ำงแรงจูงใจแตกต่ำงกันอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.05      
(P < 0.05) รำยละเอียดดังตำรำงที่ 4.8 

 
ตารางที่ 4.8 กำรวิเครำะห์ควำมแตกต่ำงค่ำเฉลี่ยคะแนนควำมคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยคุณลักษณะของ
ผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำรจ ำแนกตำมอำยุงำนในองค์กร 

ปัจจัยคุณลักษณะของผู้น าองค์กรที่พึง
ประสงค์ต่อการบริหารงาน 

อายุงาน X  S.D. F P 

ลักษณะผู้น ำเน้นภำพลักษณ ์ ไม่เกิน 5 ปี 3.940 0.548 8.567 0.000** 

6-10 ปี 4.096 0.453 
  

11-15 ป ี 3.920 0.489 
  

มำกกว่ำ 15 ป ี 4.246 0.419 
  

ลักษณะผู้น ำเน้นจริยธรรม ไม่เกิน 5 ปี 4.356 0.670 8.657 0.000** 

6-10 ปี 4.533 0.492 
  

11-15 ป ี 4.398 0.633 
  

มำกกว่ำ 15 ป ี 4.734 0.339 
  

ลักษณะผู้น ำเน้นกำรปฏิบัติงำน ไม่เกิน 5 ปี 4.342 0.710 3.055 0.028* 

6-10 ปี 4.369 0.490 
  

11-15 ป ี 4.333 0.515 
  

มำกกว่ำ 15 ป ี 4.550 0.373 
  

ลักษณะผู้น ำเน้นสร้ำงแรงจูงใจ ไม่เกิน 5 ปี 4.299 0.810 3.582 0.014* 

6-10 ปี 4.443 0.568 
  

11-15 ป ี 4.324 0.620 
  

มำกกว่ำ 15 ป ี 4.573 0.418 
  

ภำพรวม ต่ ำกวำ่ 5 ปี 4.230 0.642 6.143 0.000** 

5-10 ปี 4.350 0.447 
  

10-15 ป ี 4.238 0.502 
  

มำกกว่ำ 15 ป ี 4.512 0.313 
  

หมำยเหตุ : *,** หมำยควำมว่ำมีนัยส ำคัญท่ีระดับ 0.05 และ 0.01 
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จำกผลกำรวิเครำะห์ในตำรำงที่ 4.8 พบว่ำกลุ่มตัวอย่ำงที่มีอำยุงำนในองค์กรแตกต่ำงกันมี
ควำมพึงประสงค์ต่อปัจจัยคุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรงำนแตกต่ำงกันทำง
สถิติ จะท ำกำรทดสอบควำมแตกต่ำงรำยคู่ ด้วยวิธีของ LSD ได้ผลวิเครำะห์ดังนี้ 

คุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรงำนในภำพรวม กลุ่มตัวอย่ำงที่มีอำยุ
งำนในองค์กรไม่เกิน 5 ปีอำยุงำน 11 - 15 ปีและอำยุงำน 6 - 10 ปี มีควำมพึงประสงค์น้อยกว่ำกลุ่ม
ที่อำยุงำน มำกกว่ำ 15 ปี (Mean Difference ติดลบ)อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.01 และ 
0.05(P < 0.01และ 0.05) รำยละเอียดดังตำรำงที่ 4.9 

ลักษณะผู้น ำเน้นภำพลักษณ์กลุ่มตัวอย่ำงที่มีอำยุงำนในองค์กรไม่เกิน 5 ปีมีควำมพึงประสงค์
น้อยกว่ำกลุ่มที่อำยุงำน 6 - 10 ปี(Mean Difference ติดลบ)อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.05 
(P = 0.019 < 0.05) และน้อยกว่ำกลุ่มที่อำยุงำนมำกกว่ำ 15 ปี (Mean Difference ติดลบ)อย่ำงมี
นัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.01 (P = 0.000< 0.01) ส่วนกลุ่มที่อำยุงำน 6 - 10 ปี มีควำมพึงประสงค์
มำกกว่ำกลุ่มที่อำยุงำน 11 – 15 ปี (Mean Difference เป็นบวก) อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 
0.05 (P = 0.022 < 0.05) แต่น้อยกว่ำกลุ่มที่อำยุงำน มำกกว่ำ 15 ปี (Mean Difference ติดลบ) 
อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.05 (P = 0.033 < 0.05) ส่วนกลุ่มอำยุงำน 11 - 15 ปี มีควำมพึง
ประสงค์น้อยกว่ำกลุ่มที่อำยุงำน มำกกว่ำ 15 ปี (Mean Difference ติดลบ) อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ
ที่ระดับ 0.01 (P = 0.000 < 0.01) รำยละเอียดดังตำรำงที่ 4.9 

ลักษณะผู้น ำเน้นจริยธรรมกลุ่มตัวอย่ำงที่มีอำยุงำนในองค์กรไม่เกิน 5 ปีมีควำมพึงประสงค์
น้อยกว่ำกลุ่มที่อำยุงำน 6 - 10 ปี(Mean Difference ติดลบ) อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.05 
(P = 0.020 < 0.05)และน้อยกว่ำกลุ่มที่อำยุงำนมำกกว่ำ 15 ปี (Mean Difference ติดลบ)อย่ำงมี
นัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.01 (P = 0.000 < 0.01) ส่วนกลุ่มที่อำยุงำน 6 - 10 ปี มีควำมพึง
ประสงค์น้อยกว่ำกลุ่มที่อำยุงำน มำกกว่ำ 15 ปี (Mean Difference ติดลบ) อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ
ที่ระดับ 0.05 (P = 0.012 < 0.05) และกลุ่มอำยุงำน 11 - 15 ปี มีควำมพึงประสงค์น้อยกว่ำกลุ่มที่
อำยุงำน มำกกว่ำ 15 ปี (Mean Difference ติดลบ) อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.01 (P = 
0.000 < 0.01) รำยละเอียดดังตำรำงที่ 4.9 

ลักษณะผู้น ำเน้นกำรปฏิบัติงำนกลุ่มตัวอย่ำงที่มีอำยุงำนในองค์กรไม่เกิน 5 ปีมีควำมพึง
ประสงค์น้อยกว่ำกลุ่มที่อำยุงำนมำกกว่ำ 15 ปี (Mean Difference ติดลบ) อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ
ที่ระดับ 0.01 (P = 0.008 < 0.01)ส่วนกลุ่มที่อำยุงำน 6 - 10 ปี มีควำมพึงประสงค์น้อยกกว่ำกลุ่มที่
อำยุงำน มำกกว่ำ 15 ปี (Mean Difference ติดลบ) อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.05          
(P = 0.023 < 0.05) และกลุ่มอำยุงำน 11 - 15 ปี มีควำมพึงประสงค์น้อยกว่ำกลุ่มที่อำยุงำน 
มำกกว่ำ 15 ปี (Mean Difference ติดลบ) อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.05 (P = 0.016        
< 0.01) รำยละเอียดดังตำรำงที่ 4.9 
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ลักษณะผู้น ำเน้นสร้ำงแรงจูงใจกลุ่มตัวอย่ำงที่มีอำยุงำนในองค์กรไม่เกิน 5 ปีมีควำมพึง
ประสงค์น้อยกว่ำกลุ่มที่อำยุงำนมำกกว่ำ 15 ปี (Mean Difference ติดลบ) อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ
ที่ระดับ 0.01 (P = 0.003 < 0.01) ส่วนกลุ่มอำยุงำน 11 - 15 ปี มีควำมพึงประสงค์น้อยกว่ำกลุ่มที่
อำยุงำน มำกกว่ำ 15 ปี (Mean Difference ติดลบ) อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.05 (P = 
0.017 < 0.01) รำยละเอียดดังตำรำงที่ 4.9 

 
ตารางที่ 4.9 กำรวิเครำะห์ควำมแตกต่ำงค่ำเฉลี่ยคะแนนควำมคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยคุณลักษณะของ
ผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำรจ ำแนกตำมระยะเวลำท ำงำนในองค์กร 

ปัจจัยคุณลกัษณะของผู้น าองค์กรที่พึง
ประสงค์ต่อการบริหารงาน 

(I) อายุงาน (J) อายุงาน 
Mean  

difference 
(I-J) 

Sig. 

ลักษณะผู้น ำเน้นภำพลักษณ ์ ไม่เกิน 5 ปี 6 - 10 ปี -0.156 0.019* 
    มำกกว่ำ 15 ปี -0.306 0.000** 

  6 - 10 ปี 11 - 15 ปี 0.176 0.022* 
    มำกกว่ำ 15 ปี -0.150 0.033* 
  11 - 15 ปี มำกกว่ำ 15 ปี -0.326 0.000** 
ลักษณะผู้น ำเน้นจริยธรรม ไม่เกิน 5 ปี 6 - 10 ปี -0.176 0.020* 

    มำกกว่ำ 15 ปี -0.377 0.000** 
   6 - 10 ปี มำกกว่ำ 15 ปี -0.201 0.012* 

  11 - 15 ปี มำกกว่ำ 15 ปี -0.335 0.000** 
ลักษณะผู้น ำเน้นกำรปฏิบตัิงำน ไม่เกิน 5 ปี มำกกว่ำ 15 ปี -0.208 0.008** 
   6 - 10 ปี มำกกว่ำ 15 ปี -0.181 0.023* 

  11 - 15 ปี มำกกว่ำ 15 ปี -0.217 0.016* 
ลักษณะผู้น ำเน้นสรำ้งแรงจูงใจ ไม่เกิน 5 ปี มำกกว่ำ 15 ปี -0.274 0.003** 

  11 - 15 ปี มำกกว่ำ 15 ปี -0.249 0.017* 
ภำพรวม ไม่เกิน 5 ปี มำกกว่ำ 15 ปี -0.282 0.000** 

   6 - 10 ปี มำกกว่ำ 15 ปี -0.162 0.026* 
  11 - 15 ปี มำกกว่ำ 15 ปี -0.274 0.001** 

หมำยเหตุ : *,** หมำยควำมว่ำมีนัยส ำคัญท่ีระดับ 0.05 และ 0.01 
 
 (3) ความคิดเห็นระหว่างกลุ่มที่ระดับการศึกษาแตกต่างกัน 

จำกกำรวิเครำะห์ข้อมูล พบว่ำ กลุ่มตัวอย่ำงที่ระดับกำรศึกษำแตกต่ำงกัน มีควำมพึงประสงค์
ต่อปัจจัยคุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรงำนในภำพรวม ไม่แตกต่ำงกันทำง
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สถิติ (P > 0.05) และเมื่อพิจำรณำคุณลักษณะของผู้น ำในแต่ละลักษณะ ทั้งลักษณะผู้น ำเน้น
ภำพลักษณ์ลักษณะผู้น ำเน้นจริยธรรมลักษณะผู้น ำเน้นกำรปฏิบัติงำน และลักษณะผู้น ำเน้นสร้ำง
แรงจูงใจ ก็พบว่ำ กลุ่มตัวอย่ำงที่ระดับกำรศึกษำแตกต่ำงกัน มีควำมพึงประสงค์ไม่แตกต่ำงกันทำง
สถิติ (P > 0.05) ทั้งหมด รำยละเอียดดังตำรำงที่ 4.10 
 
ตารางท่ี 4.10 กำรวิเครำะห์ควำมแตกต่ำงค่ำเฉลี่ยคะแนนควำมคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยคุณลักษณะของ
ผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำรจ ำแนกตำมระดับกำรศึกษำ 

ปัจจัยท่ีส่งผลต่อการความผูกพันต่อ
องค์กร 

ระดับการศึกษา X SD. F P 

ลักษณะผู้น ำเน้นภำพลักษณ ์ ต่ ำกว่ำปริญญำตร ี 3.886 0.556 2.147 0.118 

  ปริญญำตร ี 4.076 0.437     
  สูงกว่ำปริญญำตร ี 4.063 0.582     
ลักษณะผู้น ำเน้นจริยธรรม ต่ ำกว่ำปริญญำตร ี 4.399 0.434 0.668 0.513 
  ปริญญำตร ี 4.521 0.505     
  สงูกว่ำปริญญำตร ี 4.505 0.703     
ลักษณะผู้น ำเน้นกำรปฏิบตัิงำน ต่ ำกว่ำปริญญำตร ี 4.370 0.388 0.581 0.560 
  ปริญญำตร ี 4.423 0.480     
  สูงกว่ำปริญญำตร ี 4.356 0.709     
ลักษณะผู้น ำเน้นสรำ้งแรงจูงใจ ต่ ำกว่ำปริญญำตร ี 4.400 0.441 0.068 0.934 
  ปริญญำตร ี 4.420 0.542     
  สูงกว่ำปริญญำตร ี 4.394 0.840     
ภำพรวม ต่ ำกว่ำปริญญำตร ี 4.261 0.420 0.532 0.588 
  ปริญญำตร ี 4.352 0.426     
  สูงกว่ำปริญญำตร ี 4.319 0.666     

 
 (4) ความคิดเห็นระหว่างกลุ่มที่รายได้แตกต่างกัน 

จำกกำรวิเครำะห์ข้อมูล พบว่ำ กลุ่มตัวอย่ำงที่รำยได้แตกต่ำงกัน มีควำมพึงประสงค์ต่อปัจจัย
คุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรงำนในภำพรวม แตกต่ำงกันอย่ำงมีนัยส ำคัญ
ทำงสถิติที่ระดับ 0.01 (P = 0.000 < 0.01) และเมื่อพิจำรณำคุณลักษณะของผู้น ำในแต่ละลักษณะ 
ทั้งลักษณะผู้น ำเน้นภำพลักษณ์ลักษณะผู้น ำเน้นจริยธรรมลักษณะผู้น ำเน้นกำรปฏิบัติงำน และ
ลักษณะผู้น ำเน้นสร้ำงแรงจูงใจ ก็พบว่ำ กลุ่มตัวอย่ำงอำยุงำนในองค์กรแตกต่ำงกันมีควำมพึงประสงค์
แตกต่ำงกันทำงสถิติที่ระดับนัยส ำคัญ 0.01 ทั้งหมด (P < 0.01) รำยละเอียดดังตำรำงที่ 4.11 
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ตารางท่ี 4.11 กำรวิเครำะห์ควำมแตกต่ำงค่ำเฉลี่ยคะแนนควำมคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยคุณลักษณะของ
ผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำรจ ำแนกตำมระดับรำยได้ 
คุณลักษณะของผู้น าองค์กรท่ีพึงประสงค์

ต่อการบริหารงาน 
ระดับรายได้ X SD. F P 

ลักษณะผู้น ำเน้นภำพลักษณ ์ ไม่เกิน 15,000 บำท 3.828 0.416 11.989 0.000** 
  15,001-25,000 บำท 3.922 0.453     

  25,001-35,000 บำท 4.187 0.597     
  35,001-45,000 บำท 4.019 0.430     

  มำกกว่ำ 45,000 บำทขึ้นไป 4.293 0.438     
ลักษณะผู้น ำเน้นจริยธรรม ไม่เกิน 15,000 บำท 4.196 0.494 10.865 0.000** 
  15,001-25,000 บำท 4.455 0.560     
  25,001-35,000 บำท 4.406 0.594     
  35,001-45,000 บำท 4.575 0.508     
  มำกกว่ำ 45,000 บำทขึ้นไป 4.784 0.501     
ลักษณะผู้น ำเน้นกำรปฏิบตัิงำน ไม่เกิน 15,000 บำท 4.190 0.485 6.181 0.000** 

  15,001-25,000 บำท 4.339 0.537     
  25,001-35,000 บำท 4.373 0.637     

  35,001-45,000 บำท 4.385 0.556     
  มำกกว่ำ 45,000 บำทขึ้นไป 4.628 0.465     

ลักษณะผู้น ำเน้นสรำ้งแรงจูงใจ ไม่เกิน 15,000 บำท 4.123 0.608 5.389 0.000** 
  15,001-25,000 บำท 4.341 0.628     
  25,001-35,000 บำท 4.443 0.694     
  35,001-45,000 บำท 4.472 0.549     
  มำกกว่ำ 45,000 บำทขึ้นไป 4.610 0.607     

ภำพรวม ไม่เกิน 15,000 บำท 4.079 0.454 8.971 0.000** 
  15,001-25,000 บำท 4.255 0.488     

  25,001-35,000 บำท 4.354 0.565     
  35,001-45,000 บำท 4.352 0.459     
  มำกกว่ำ 45,000 บำทขึ้นไป 4.564 0.459     

หมำยเหตุ : *,** หมำยควำมว่ำมีนัยส ำคัญที่ระดับ 0.05 และ 0.01 
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จำกผลกำรวิเครำะห์ในตำรำงที่ 4.11 พบว่ำกลุ่มตัวอย่ำงที่มีรำยได้แตกต่ำงกันมีควำม       
พึงประสงค์ต่อปัจจัยคุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรงำนแตกต่ำงกันทำงสถิติ 
จะท ำกำรทดสอบควำมแตกต่ำงรำยคู่ ด้วยวิธีของ LSD ได้ผลวิเครำะห์ดังนี้ 

คุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรงำนในภำพรวม กลุ่มตัวอย่ำงที่มี
รำยได้ไม่เกิน 15,000 บำทมีควำมพึงประสงค์น้อยกว่ำกลุ่มที่รำยได้ 15,001 - 25,000 บำท(Mean 
Difference ติดลบ) อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.05 (P < 0.05) และน้อยกว่ำกลุ่มที่รำยได้ 
25,001 - 35,000 บำทรำยได้ 35,001 - 45,000 บำทและรำยได้ มำกกว่ำ 45,000 บำท (Mean 
Difference ติดลบ) อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.01 (P < 0.01)ส่วนกลุ่มที่มีรำยได้ 15,001 - 
25,000 บำทรำยได้ 25,001 - 35,000 บำท และรำยได้ 35,001 - 45,000 บำท มีควำมพึงประสงค์
น้อยกว่ำกลุ่มที่รำยได้ มำกกว่ำ 45,000 บำท(Mean Difference ติดลบ) อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่
ระดับ 0.01 (P < 0.01) ทั้งหมดรำยละเอียดดังตำรำงที่ 4.12 

ลักษณะผู้น ำเน้นภำพลักษณ์กลุ่มตัวอย่ำงที่มีรำยได้ ไม่เกิน 15,000 บำทมีควำมพึงประสงค์
น้อยกว่ำกลุ่มท่ีมีรำยได้ 25,001 - 35,000 บำท(Mean Difference ติดลบ) อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติ
ที่ระดับ 0.01 (P = 0.000 < 0.01) น้อยกว่ำกลุ่มที่มีรำยได้ 35,001 - 45,000 บำท (Mean 
Difference ติดลบ) อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.05 (P = 0.039 < 0.01) และน้อยกว่ำกลุ่มที่
มีรำยได้มำกกว่ำ 45,000 บำท (Mean Difference ติดลบ) อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.01    
(P = 0.000 < 0.01) ส่วนกลุ่มที่มีรำยได้ 15,001 - 25,000 บำท มีควำมพึงประสงค์น้อยกว่ำกลุ่มที่มี
รำยได้ 25,001 - 35,000 บำท (Mean Difference ติดลบ) อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.01   
(P  = 0.000 < 0.01) และน้อยกว่ำกลุ่มที่มีรำยได้มำกกว่ำ 45,000 บำท (Mean Difference ติดลบ) 
อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.01 (P  = 0.000 < 0.01) และกลุ่มที่มี่รำยได้ 35,001 - 45,000 
บำท มีควำมพึงประสงค์น้อยกว่ำกลุ่มที่มีรำยได้มำกกว่ำ 45,000 บำท (Mean Difference ติดลบ) 
อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.01 (P  = 0.000 < 0.01) รำยละเอียดดังตำรำงที่ 4.12 

ลักษณะผู้น ำเน้นจริยธรรมกลุ่มตัวอย่ำงที่มีรำยได้ ไม่เกิน 15,000 บำทมีควำมพึงประสงค์
น้อยกว่ำกลุ่มที่มีรำยได้ 25,001 - 35,000 บำท (Mean Difference ติดลบ) อย่ำงมีนัยส ำคัญทำง
สถิติที่ระดับ 0.05 (P  = 0.041 < 0.01) น้อยกว่ำกลุ่มที่มีรำยได้ 35,001 - 45,000 บำท (Mean 
Difference ติดลบ) อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.01 (P = 0.000 < 0.01) และน้อยกว่ำกลุ่มที่
มีรำยได้มำกกว่ำ 45,000 บำท (Mean Difference ติดลบ) อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.01   
(P = 0.000 < 0.01) ส่วนกลุ่มที่มีรำยได้ 15,001 - 25,000 บำท มีควำมพึงประสงค์น้อยกว่ำกลุ่มที่
รำยได้ มำกกว่ำ 45,000 บำท (Mean Difference ติดลบ) อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.01     
(P = 0.000 < 0.01) กลุ่มที่มีรำยได้ รำยได้ 25,001 - 35,000 บำท มีควำมพึงประสงค์น้อยกว่ำกลุ่ม
ที่รำยได้ มำกกว่ำ 45,000 บำท(Mean Difference ติดลบ) อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.01    
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(P =0.000 < 0.01) และกลุ่มที่มีรำยได้ 35,001 - 45,000 บำท มีควำมพึงประสงค์น้อยกว่ำกลุ่มที่
รำยได้ มำกกว่ำ 45,000 บำท (Mean Difference ติดลบ) อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.05    
(P = 0.027 < 0.05) ทั้งหมดรำยละเอียดดังตำรำงที่ 4.12 

ลักษณะผู้น ำเน้นกำรปฏิบัติงำนกลุ่มตัวอย่ำงที่มีรำยได้ ไม่ เกิน 15,000 บำทมีควำม         
พึงประสงค์น้อยกว่ำกลุ่มที่รำยได้ มำกกว่ำ 45,000 บำท (Mean Difference ติดลบ) อย่ำงมี
นัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.01 (P = 0.000 < 0.01) กลุ่มที่มีรำยได้ รำยได้ 25,001 - 35,000 บำท  
มีควำมพึงประสงค์น้อยกว่ำกลุ่มที่รำยได้ มำกกว่ำ 45,000 บำท(Mean Difference ติดลบ) อย่ำงมี
นัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.01 (P = 0.005< 0.01) และกลุ่มที่มีรำยได้ 35,001 - 45,000 บำท       
มีควำมพึงประสงค์น้อยกว่ำกลุ่มที่รำยได้ มำกกว่ำ 45,000 บำท (Mean Difference ติดลบ) อย่ำงมี
นัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.05 (P = 0.010< 0.01) ทั้งหมดรำยละเอียดดังตำรำงที่ 4.12 

ลักษณะผู้น ำเน้นสร้ำงแรงจูงใจ กลุ่มตัวอย่ำงที่มีรำยได้ไม่เกิน 15,000 บำท มีควำม          
พึงประสงค์น้อยกว่ำกลุ่มที่รำยได้ 15,001 - 25,000 บำท (Mean Difference ติดลบ) อย่ำงมี
นัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.05 (P < 0.05) และน้อยกว่ำกลุ่มที่รำยได้ 25,001 - 35,000 บำท รำยได้ 
35,001 - 45,000 บำท และรำยได้ มำกกว่ำ 45,000 บำท (Mean Difference ติดลบ) อย่ำงมี
นัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.01 (P < 0.01) ส่วนกลุ่มที่มีรำยได้ 15,001 - 25,000 บำท มีควำม      
พึงประสงค์น้อยกว่ำกลุ่มที่รำยได้ มำกกว่ำ 45,000 บำท(Mean Difference ติดลบ) อย่ำงมีนัยส ำคัญ
ทำงสถิติท่ีระดับ 0.01 (P =0.003 < 0.01) รำยละเอียดดังตำรำงที่ 4.12 
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ตารางท่ี 4.12 กำรวิเครำะห์ควำมแตกต่ำงค่ำเฉลี่ยคะแนนควำมคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยคุณลักษณะของ
ผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำรจ ำแนกตำมรำยได้เป็นรำยคู่ 

คุณลักษณะของผู้น าองค์กรท่ี
พึงประสงค์ต่อการบริหารงาน 

(I) รายได้ (J) รายได้ 
Mean 

Difference 
(I-J) 

Sig. 

ลักษณะผู้น ำเน้นภำพลักษณ ์ ไม่เกิน 15,000 บำท 25,001 - 35,000 บำท -0.359 0.000** 

    35,001 - 45,000 บำท -0.192 0.039* 
    มำกกว่ำ 45,000 บำท -0.465 0.000** 
  15,001 - 25,000 บำท 25,001 - 35,000 บำท -0.265 0.000** 
    มำกกว่ำ 45,000 บำท -0.371 0.000** 
  35,001 - 45,000 บำท มำกกว่ำ 45,000 บำท -0.274 0.001** 

ลักษณะผู้น ำเน้นจริยธรรม ไม่เกิน 15,000 บำท 25,001 - 35,000 บำท -0.209 0.041* 
    35,001 - 45,000 บำท -0.379 0.000** 

    มำกกว่ำ 45,000 บำท -0.587 0.000** 
  15,001 - 25,000 บำท มำกกว่ำ 45,000 บำท -0.328 0.000** 

  25,001 - 35,000 บำท มำกกว่ำ 45,000 บำท -0.378 0.000** 
  35,001 - 45,000 บำท มำกกว่ำ 45,000 บำท -0.208 0.027* 
ลักษณะผู้น ำเน้นกำรปฏิบตัิงำน ไม่เกิน 15,000 บำท มำกกว่ำ 45,000 บำท -0.438 0.000** 
  15,001 - 25,000 บำท มำกกว่ำ 45,000 บำท -0.289 0.000** 
  25,001 - 35,000 บำท มำกกว่ำ 45,000 บำท -0.255 0.005** 

  35,001 - 45,000 บำท มำกกว่ำ 45,000 บำท -0.243 0.010** 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



59 
 

 

ตารางท่ี 4.12 กำรวิเครำะห์ควำมแตกต่ำงค่ำเฉลี่ยคะแนนควำมคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยคุณลักษณะของ
ผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำรจ ำแนกตำมรำยได้เป็นรำยคู่ (ต่อ) 

คุณลักษณะของผู้น าองค์กรท่ี
พึงประสงค์ต่อการบริหารงาน 

(I) รายได้ (J) รายได้ 
Mean 

Difference 
(I-J) 

Sig. 

ลักษณะผู้น ำเน้นสรำ้งแรงจูงใจ ไม่เกิน 15,000 บำท 15,001 - 25,000 บำท -0.218 0.039* 

    25,001 - 35,000 บำท -0.320 0.007** 
    35,001 - 45,000 บำท -0.348 0.005** 
    มำกกว่ำ 45,000 บำท -0.487 0.000** 
  15,001 - 25,000 บำท มำกกว่ำ 45,000 บำท -0.269 0.003** 
ภำพรวม ไม่เกิน 15,000 บำท 15,001 - 25,000 บำท -0.175 0.035* 

    25,001 - 35,000 บำท -0.274 0.003** 
    35,001 - 45,000 บำท -0.272 0.005** 

    มำกกว่ำ 45,000 บำท -0.485 0.000** 
  15,001 - 25,000 บำท มำกกว่ำ 45,000 บำท -0.310 0.000** 

  25,001 - 35,000 บำท มำกกว่ำ 45,000 บำท -0.211 0.010** 
  35,001 - 45,000 บำท มำกกว่ำ 45,000 บำท -0.213 0.013** 

หมำยเหตุ : *,** หมำยควำมว่ำมีนัยส ำคัญที่ระดับ 0.05 และ 0.01 
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บทที่ 5 
สรุป อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
กำรวิจัยเรื่อง “คุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำรตำมทัศนะของ

ผู้ประกอบกำรในโรงงำนอุตสำหกรรม จังหวัดนนทบุรี” มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษำคุณลักษณะของผู้น ำ
องค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำรตำมทัศนะของผู้ประกอบกำรโรงงำนอุตสำหกรรมจังหวัด
นนทบุรีสำมำรถสรุป อภิปรำยผล และข้อเสนอแนะจำกกำรวิจัย ดังนี้ 

 
สรุปผลการศึกษา 
 
 สรุปข้อมูลทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง 

จำกกำรศึกษำ สรุปว่ำ  กลุ่มตัวอย่ำงส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 76.37 มีอำยุงำนไม่เกิน 
5 ปี ร้อยละ 29.67 ระดับกำรศึกษำสูงสุด ระดับปริญญำตรี ร้อยละ 61.26 และส่วนใหญ่รำยได้ต่อ
เดือน 15,001-25,000 บำท ร้อยละ 31.32 

 
 สรุปผลปัจจัยคุณลักษณะของผู้น าองค์กรที่พึงประสงค์ต่อการบริหารจัดการตามทัศนะ
ของผู้ประกอบการในโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดนนทบุรี 
 จำกกำรศึกษำ สรุปว่ำ กลุ่มตัวอย่ำงผู้ประกอบกำรในโรงงำนอุตสำหกรรม จังหวัดนนทบุรีมี
ควำมพึงประสงค์ต่อคุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำรภำพรวมในระดับ
มำกโดย ลักษณะที่พึงประสงค์สูงสุด คือ ลักษณะผู้น ำเน้นจริยธรรม  

ลักษณะผู้น ำเน้นภำพลักษณ์กลุ่มตัวอย่ำงมีควำมพึงประสงค์ในระดับมำก โดยลักษณะที่กลุ่ม
ตัวอย่ำงพึงประสงค์สูงสุดคือ มีวุฒิภำวะทำงสังคม ใจกว้ำงมีควำมเป็นกันเอง รองลงมำคือ สำมำรถท ำ
ให้ผู้อ่ืนเชื่อมั่นในตนเอง และลักษณะที่พึงประสงค์น้อยที่สุดคือ มีลักษณะชอบเก็บตัว แยกตัวไม่ยุ่ง
เกี่ยวกับผู้อื่น 
 ลักษณะผู้น ำเน้นจริยธรรมกลุ่มตัวอย่ำงมีควำมพึงประสงค์ในระดับมำกที่สุด โดยลักษณะที่
กลุ่มตัวอย่ำงพึงประสงค์สูงสุดคือ มีควำมซื่อสัตย์ต่อองค์กรและมั่นคงต่อหลักกำรในกำรท ำงำนและมี
ควำมรับผิดชอบต่องำนในหน้ำที่ท่ีรับผิดชอบ และลักษณะที่พึงประสงค์น้อยที่สุด คือ มีพฤติกรรมเป็น
แบบอย่ำงที่ดีหรือปฏิบัติตนเองตำมแบบทำงสำยกลำงเพื่อเป็นแบบอย่ำงท่ีดี 

ลักษณะผู้น ำเน้นกำรปฏิบัติงำนกลุ่มตัวอย่ำงมีควำมพึงประสงค์ ในระดับมำก โดยลักษณะที่
กลุ่มตัวอย่ำงพึงประสงค์สูงสุดคือ มีกำรติดตำมก ำกับและควบคุมกิจกรรมหรือกำรปฏิบัติงำนอย่ำง
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ต่อเนื่องรองลงมำคือ สำมำรถประสำนควำมร่วมมือกับหน่วยงำนอ่ืนๆให้เป็นเครือข่ำยประสำนควำม
ร่วมมือและลักษณะที่พึงประสงค์น้อยที่สุดคือ สำมำรถชี้วัดควำมส ำเร็จกำรเป็นผู้น ำได้ เช่น ด้ำน
บริหำรกำรเงินด้ำนบริหำรลูกค้ำ ด้ำนกระบวนกำรธุรกิจภำยในด้ำนนวัตกรรมและกำรเรียนรู้ เป็นต้น 

ลักษณะผู้น ำเน้นสร้ำงแรงจูงใจกลุ่มตัวอย่ำงมีควำมพึงประสงค์ในระดับมำก โดยลักษณะที่
กลุ่มตัวอย่ำงพึงประสงค์สูงสุดคือ มีลักษณะและส่งเสริมกำรท ำงำนเป็นทีมถือว่ำอยู่ในระดับมำก 
รองลงมำคือ สำมำรถสร้ำงบรรยำกำศที่ดีในกำรท ำงำนและลักษณะที่พึงประสงค์น้อยที่สุดคือ 
สำมำรถผสมผสำนกำรท ำงำนในหลำยรูปแบบเพื่อให้เหมำะสมกับกำรปฏิบัติงำนในยุคปัจจุบัน 
 
สรุปการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยคะแนนความคิดเห็นเกี่ยวกับปัจจัยคุณลักษณะของ
ผู้น าองค์กรที่พึงประสงค์ต่อการบริหารจัดการ 
 

สรุปความคิดเห็นระหว่างเพศชายและหญิง 
จำกกำรศึกษำ สรุปว่ำ ในภำพรวมกลุ่มตัวอย่ำงเพศชำยและเพศหญิงมีควำมพึงประสงค์ต่อ

ปัจจัยคุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรงำนในภำพรวม ไม่แตกต่ำงกันทำงสถิติ 
และเมื่อพิจำรณำคุณลักษณะของผู้น ำในแต่ละลักษณะ ทั้งลักษณะผู้น ำเน้นภำพลักษณ์ลักษณะผู้น ำ
เน้นจริยธรรมลักษณะผู้น ำเน้นกำรปฏิบัติงำน และลักษณะผู้น ำเน้นสร้ำงแรงจูงใจก็พบว่ำกลุ่มตัวอย่ำง
เพศชำยและหญิง มีควำมพึงประสงค์ไม่แตกต่ำงกันทำงสถิติ เช่นกัน 

 
สรุปความคิดเห็นความคิดเห็นระหว่างกลุ่มที่อายุงานในองค์กรแตกต่างกัน 
จำกกำรศึกษำ สรุปว่ำ กลุ่มตัวอย่ำงที่อำยุงำนในองค์กรแตกต่ำงกัน มีควำมพึงประสงค์ต่อ

ปัจจัยคุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรงำนในภำพรวม แตกต่ ำงกันอย่ำงมี
นัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.01 และเมื่อพิจำรณำคุณลักษณะของผู้น ำในแต่ละลักษณะ ทั้งลักษณะ
ผู้น ำเน้นภำพลักษณ์ลักษณะผู้น ำเน้นจริยธรรมลักษณะผู้น ำเน้นกำรปฏิบัติงำน และลักษณะผู้น ำเน้น
สร้ำงแรงจูงใจ ก็พบว่ำ กลุ่มตัวอย่ำงอำยุงำนในองค์กรแตกต่ำงกันมีควำมพึงประสงค์แตกต่ำงกันทำง
สถิติทั้งหมด โดยลักษณะผู้น ำเน้นภำพลักษณ์ และลักษณะผู้น ำเน้นจริยธรรมแตกต่ำงกันอย่ำงมี
นัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.01 ลักษณะผู้น ำเน้นกำรปฏิบัติงำนและลักษณะผู้น ำเน้นสร้ำงแรงจูงใจ
แตกต่ำงกันอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.05  

คุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรงำนในภำพรวม กลุ่มตัวอย่ำงที่มีอำยุ
งำนในองค์กรไม่เกิน 5 ปีอำยุงำน 11-15 ปี และอำยุงำน 6-10 ปี มีควำมพึงประสงค์น้อยกว่ำกลุ่มที่
อำยุงำน มำกกว่ำ 15 ปี อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ 0.01 และ 0.05 
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ลักษณะผู้น ำเน้นภำพลักษณ์กลุ่มตัวอย่ำงที่มีอำยุงำนในองค์กรไม่เกิน 5 ปีมีควำมพึงประสงค์
น้อยกว่ำกลุ่มที่อำยุงำน 6-10 ปีอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.05  และน้อยกว่ำกลุ่มที่อำยุงำน
มำกกว่ำ 15 ปี อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.01ส่วนกลุ่มที่อำยุงำน 6-10 ปี มีควำมพึงประสงค์
มำกกว่ำกลุ่มที่อำยุงำน 11–15 ปี อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.05 แต่น้อยกกว่ำกลุ่มที่อำยุงำน 
มำกกว่ำ 15 ปี อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ 0.05 ส่วนกลุ่มอำยุงำน 11-15 ปี มีควำมพึงประสงค์
น้อยกว่ำกลุ่มท่ีอำยุงำน มำกกว่ำ 15 ปี อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ 0.01  

ลักษณะผู้น ำเน้นจริยธรรมกลุ่มตัวอย่ำงที่มีอำยุงำนในองค์กรไม่เกิน 5 ปีมีควำมพึงประสงค์
น้อยกว่ำกลุ่มที่อำยุงำน 6-10 ปีอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.05 และน้อยกว่ำกลุ่มที่อำยุงำน
มำกกว่ำ 15 ปี อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติท่ีระดับ 0.01 ส่วนกลุ่มที่อำยุงำน 6-10 ปี มีควำมพึงประสงค์
น้อยกกว่ำกลุ่มที่อำยุงำน มำกกว่ำ 15 ปี อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.05 และกลุ่มอำยุงำน 11 
-15 ปี มีควำมพึงประสงค์น้อยกว่ำกลุ่มที่อำยุงำน มำกกว่ำ 15 ปี อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 
0.01  

ลักษณะผู้น ำเน้นกำรปฏิบัติงำนกลุ่มตัวอย่ำงที่มีอำยุงำนในองค์กรไม่เกิน 5 ปีมีควำมพึง 
ประสงค์น้อยกว่ำกลุ่มที่อำยุงำนมำกกว่ำ 15 ปี อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.01 ส่วนกลุ่มที่อำยุ
งำน 6-10 ปี มีควำมพึงประสงค์น้อยกกว่ำกลุ่มที่อำยุงำน มำกกว่ำ 15 ปี อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่
ระดับ 0.05 และกลุ่มอำยุงำน 11-15 ปี มีควำมพึงประสงค์น้อยกว่ำกลุ่มที่อำยุงำน มำกกว่ำ 15 ปี 
อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.05 

ลักษณะผู้น ำเน้นสร้ำงแรงจูงใจกลุ่มตัวอย่ำงที่มีอำยุงำนในองค์กรไม่เกิน 5 ปีมีควำมพึง  
ประสงค์น้อยกว่ำกลุ่มที่อำยุงำนมำกกว่ำ 15 ปี อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.01 ส่วนกลุ่มอำยุ
งำน 11-15 ปี มีควำมพึงประสงค์น้อยกว่ำกลุ่มที่อำยุงำน มำกกว่ำ 15 ปี อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่
ระดับ 0.05  
 
 สรุปความคิดเห็นความคิดเห็นระหว่างกลุ่มที่ระดับการศึกษาแตกต่างกัน 

จำกกำรศึกษำ สรุปว่ำ ในภำพรวมกลุ่มตัวอย่ำงที่ระดับกำรศึกษำแตกต่ำงกั นมีควำม          
พึงประสงค์ต่อปัจจัยคุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรงำนในภำพรวมไม่แตกต่ำง
กันทำงสถิติ และเมื่อพิจำรณำคุณลักษณะของผู้น ำในแต่ละลักษณะ ทั้งลักษณะผู้น ำเน้นภำพลักษณ์
ลักษณะผู้น ำเน้นจริยธรรมลักษณะผู้น ำเน้นกำรปฏิบัติงำน และลักษณะผู้ น ำเน้นสร้ำงแรงจูงใจ          
พบว่ำ กลุ่มตัวอย่ำงที่ระดับกำรศึกษำแตกต่ำงกัน มีควำมพึงประสงค์ไม่แตกต่ำงกันทำงสถิติ 
 ความคิดเห็นระหว่างกลุ่มที่รายได้แตกต่างกัน 

จำกกำรศึกษำ สรุปว่ำ กลุ่มตัวอย่ำงที่รำยได้แตกต่ำงกัน มีควำมพึงประสงค์ต่อปัจจัย
คุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรงำนในภำพรวม แตกต่ำงกันอย่ำงมีนัยส ำคัญ
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ทำงสถิติที่ระดับ 0.01 และเมื่อพิจำรณำคุณลักษณะของผู้น ำในแต่ละลักษณะ ทั้งลักษณะผู้น ำเน้น
ภำพลักษณ์ลักษณะผู้น ำเน้นจริยธรรมลักษณะผู้น ำเน้นกำรปฏิบัติงำน และลักษณะผู้น ำเน้นสร้ำง
แรงจูงใจ พบว่ำ กลุ่มตัวอย่ำงอำยุงำนในองค์กรแตกต่ำงกันมีควำมพึงประสงค์แตกต่ำงกันทำงสถิติที่
ระดับนัยส ำคัญ 0.01  

คุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรงำนในภำพรวม กลุ่มตัวอย่ำงที่มี
รำยได้ไม่เกิน 15,000 บำทมีควำมพึงประสงค์น้อยกว่ำกลุ่มที่รำยได้ 15,001-25,000 บำทอย่ำงมี
นัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.05 และน้อยกว่ำกลุ่มที่รำยได้ 25,001-35,000 บำทรำยได้ 35,001- 
45,000 บำทและรำยได้ มำกกว่ำ 45,000 บำทอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.01ส่วนกลุ่มที่มี
รำยได้ 15,001-25,000 บำทรำยได้ 25,001-35,000 บำท และรำยได้ 35,001-45,000 บำท มีควำม
พึงประสงค์น้อยกว่ำกลุ่มที่รำยได้มำกกว่ำ 45,000 บำทอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.01 

ลักษณะผู้น ำเน้นภำพลักษณ์กลุ่มตัวอย่ำงที่มีรำยได้ ไม่เกิน 15,000 บำทมีควำมพึงประสงค์
น้อยกว่ำกลุ่มท่ีมีรำยได้ 25,001-35,000 บำท อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.01น้อยกว่ำกลุ่มที่มี
รำยได้ 35,001-45,000 บำท อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.05 และน้อยกว่ำกลุ่มที่มีรำยได้
มำกกว่ำ 45,000 บำท อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.01 ส่วนกลุ่มที่มีรำยได้ 15,001-25,000 
บำทมีควำมพึงประสงค์น้อยกว่ำกลุ่มที่มีรำยได้ 25,001-35,000 บำท อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่
ระดับ 0.01 และน้อยกว่ำกลุ่มที่มีรำยได้มำกกว่ำ 45,000 บำท อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.01 
และกลุ่มที่มี่รำยได้ 35,001-45,000 บำทมีควำมพึงประสงค์น้อยกว่ำกลุ่มที่มีรำยได้มำกกว่ำ 45,000 
บำทอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.01  

ลักษณะผู้น ำเน้นจริยธรรมกลุ่มตัวอย่ำงที่มีรำยได้ไม่เกิน 15,000 บำทมีควำมพึงประสงค์น้อย
กว่ำกลุ่มที่มีรำยได้ 25,001-35,000 บำท อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.05 น้อยกว่ำกลุ่มที่มี
รำยได้ 35,001-45,000 บำท อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.01และน้อยกว่ำกลุ่มที่มีรำยได้
มำกกว่ำ 45,000 บำท อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.01 ส่วนกลุ่มที่มีรำยได้ 15,001-25,000 
บำท มีควำมพึงประสงค์น้อยกว่ำกลุ่มที่รำยได้ มำกกว่ำ 45,000 บำท อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่
ระดับ 0.01 กลุ่มที่มีรำยได้รำยได้ 25,001-35,000 บำทมีควำมพึงประสงค์น้อยกว่ำกลุ่มที่รำยได้ 
มำกกว่ำ 45,000 บำทอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.01 และกลุ่มที่มีรำยได้ 35,001-45,000 
บำท มีควำมพึงประสงค์น้อยกว่ำกลุ่มที่รำยได้ มำกกว่ำ 45,000 บำทอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 
0.05 

ลักษณะผู้น ำเน้นกำรปฏิบัติงำนกลุ่มตัวอย่ำงที่มีรำยได้ ไม่เกิน 15,000 บำท มีควำม           
พึงประสงค์น้อยกว่ำกลุ่มที่รำยได้ มำกกว่ำ 45,000 บำท อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.01 กลุ่ม
ที่มีรำยได้ รำยได้ 25,001-35,000 บำทมีควำมพึงประสงค์น้อยกว่ำกลุ่มที่รำยได้ มำกกว่ำ 45,000 
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บำท อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.01 และกลุ่มที่มีรำยได้ 35,001-45,000 บำท มีควำม        
พึงประสงค์น้อยกว่ำกลุ่มที่รำยได้ มำกกว่ำ 45,000 บำทอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.05  

ลักษณะผู้น ำเน้นสร้ำงแรงจูงใจกลุ่มตัวอย่ำงที่มีรำยได้ไม่เกิน 15,000 บำท มีควำมพึง
ประสงค์น้อยกว่ำกลุ่มที่รำยได้ 15,001-25,000 บำท อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.05 และน้อย
กว่ำกลุ่มที่รำยได้ 25,001-35,000 บำท รำยได้ 35,001-45,000 บำท และรำยได้ มำกกว่ำ 45,000 
บำทอย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.01 ส่วนกลุ่มที่มีรำยได้ 15,001-25,000 บำท มีควำมพึง
ประสงค์น้อยกว่ำกลุ่มท่ีรำยได้ มำกกว่ำ 45,000 บำท อย่ำงมีนัยส ำคัญทำงสถิติที่ระดับ 0.01  

 
อภิปรายผล 
  

จำกผลกำรศึกษำมีประเด็นที่น่ำสนใจที่สำมำรถน ำมำอภิปรำยผลเกี่ยวกับคุณลักษณะของ
ผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำรตำมทัศนะของผู้ประกอบกำรในโรงงำนอุตสำหกรรม 
จังหวัดนนทบุรี ดังนี้ 

 
ลักษณะของผู้น าที่ส่งผลต่อการบริหารจัดการ  
จำกผลกำรศึกษำวิจัย ผู้วิจัยค้นพบว่ำ ผู้ประกอบกำรในโรงงำนอุตสำหกรรม จังหวัดนนทบุรี 

มีควำมพึงประสงค์ต่อคุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำรในภำพรวม คือ 
ผู้น ำเน้นจริยธรรม มีควำมซื่อสัตย์ต่อองค์กรและมั่นคงต่อหลักกำรในกำรท ำงำนและมีควำมรับผิดชอบ
ต่องำนในหน้ำที่ที่รับผิดชอบ ผลกำรศึกษำดังกล่ำวสอดคล้องกับทฤษฎีภำวะผู้น ำเชิงคุณลักษณะ 
(trait theories) โดย Bass (1990) และ Mosley (1996) และแนวคิดของ  Blake and Mouton 
(1964 : 29) Carolyn Koh, Mario Fernando, Trevor Spedding (2018 : 34 - 50) ทั้งหมดได้
อธิบำยถึง ลักษณะของผู้น ำที่เน้นจริยธรรม จะต้องมีควำมรับผิดชอบ ต้องมีควำมซื่อสัตย์มั่นคงต่อ
หลักกำร และจะต้องเป็นผู้น ำที่มีจริยธรรม ที่ส่งผลต่อกำรบริหำรจัดกำรที่ดีและน ำพำองค์กรได้ 
รองลงมำคือ ผู้น ำเน้นภำพลักษณ์ ซึ่งแสดงถึงผู้น ำที่มีวุฒิภำวะทำงสังคม มีควำมใจกว้ำงมีควำมเป็น
กันเอง และสำมำรถท ำให้ผู้อ่ืนเชื่อมั่นในตนเอง ผลกำรศึกษำดังกล่ำวสอดคล้องกับแนวคิดลักษณะ
และบทบำทของผู้น ำที่จะท ำให้องค์กรประสบควำมส ำเร็จ โดย Phinit Kotakarn (2016) และแนวคิด
ของ Kwasi Dartey-Baah, Seth Ayisi Addo (2018 : 186-201) ซึ่งโดยได้อธิบำยถึงลักษณะของ
ผู้น ำทีเ่น้นภำพลักษณ์ โดยจะต้องประกอบด้วย ผู้น ำต้องมีวุฒิภำวะทำงสังคมและมีควำมใจกว้ำงผู้อ่ืน 
และที่ส ำคัญผู้น ำที่ท ำให้ผู้อ่ืนเชื่อมั่นในตนเอง โดยจะต้องก ำหนดนโยบำยส ำหรับกำรบริหำรงำนให้มี
ควำมชัดเจนเป็นที่น่ำเชื่อถือ ล ำดับถัดมำ คือ ผู้น ำเน้นกำรปฏิบัติงำน โดยมีกำรติดตำมก ำกับและ
ควบคุมกิจกรรมหรือกำรปฏิบัติงำนอย่ำงต่อเนื่อง และสำมำรถประสำนควำมร่วมมือกับหน่วยงำนอ่ืน 
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ๆ ให้เป็นเครือข่ำยประสำนควำมร่วมมือ ผลกำรศึกษำวิจัยดังกล่ำวสอดคล้องกับแนวคิดกำรเลือกใช้
ผู้น ำแบบเปลี่ยนสภำพ และภำวะผู้น ำแลกเปลี่ยน โดย Kotter (1990) และแนวคิดภำวะผู้น ำของ 
Ulrich (1996 : 209) ซึ่งได้กล่ำวถึงผู้น ำที่เน้นในด้ำนกำรปฏิบัติงำน รวมถึงเน้นผลลัพธ์จำกปฏิบัติงำน 
จะต้องมีกำรวำงแผน บริหำรจัดกำรด้ำนทรัพยำกร และมีกำรก ำกับติดตำม ควบคุมกิจกรรมให้สอด
รับกับภำวกำรณ์เปลี่ยนแปลงในยุคปัจจุบัน และลักษณะผู้น ำอันดับสุดท้ำยที่ส่งผลต่อกำรบริหำร
จัดกำร คือ ผู้น ำเน้นสร้ำงแรงจูงใจ ซึ่งผู้น ำจะมีกำรส่งเสริมกำรท ำงำนเป็นทีม สำมำรถสร้ำง
บรรยำกำศที่ดีในกำรท ำงำน ผลกำรศึกษำดังกล่ำวสอดคล้องกับทฤษฎีภำวะผู้น ำเชิงพฤติกรรม 
(Behavioral Theories) โดย Rensis Likert (1967) และBlake and Mouton (1964 : 29) และ
สอดคล้องกับแนวคิดของ Carolyn Koh, Mario Fernando, Trevor Spedding (2018 : 34- 
50) กับแนวคิดของ Mehmet Kahya, Faruk Şahin (2018 : 14-33) ที่กล่ำวถึงผู้น ำที่เน้นกำร
สร้ำงแรงจูงใจในกำรท ำงำน ซึ่งจะเป็นผู้น ำที่มีลักษณะส่งเสริมให้มีกำรท ำงำนเป็นทีม รวมถึงมี
ควำมสำมำรถในด้ำนกำรบริหำรจัดกำรในกำรสร้ำงบรรยำกำศที่ดีในกำรท ำงำน และมีลักษณะเฉพำะ
ในกำรสื่อสำรและมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ร่วมงำน 

ดังนั้น สำมำรถอภิปรำยสรุปได้ว่ำ ลักษณะผู้น ำเน้นจริยธรรมสูงสุดโดยในทุกประเด็นของผู้น ำ
เน้นจริยธรรมผู้ประกอบกำรพึงประสงค์ในระดับมำกและมำกที่สุดซึ่งสูงกว่ำลักษณะผู้น ำที่เน้นกำร
ปฏิบัติงำนหรือ สร้ำงแรงจูงใจ ที่ดูเหมือนว่ำจะเป็นปัจจัยที่จะน ำควำมส ำเร็จมำสู่องค์กรมำกกว่ำผู้น ำ
เน้นจริยธรรมที่ดูเหมือนเป็นนำมธรรมไม่มีตัวบ่งชี้ได้ว่ำผู้น ำลักษณะนี้จะน ำพำองค์กรไปสู่ควำมส ำเร็จ 
หรือท ำให้กำรปฏิบัติงำนได้ แต่ท้ังนี้กำรที่ผู้น ำมีจริยธรรมตำมปัจจัยที่ก ำหนดในกำรศึกษำนั้น จะส่งผล
ให้เกิดควำมรู้สึกที่ดีต่อผู้ใต้บังคับบัญชำ รวมทั้งผู้ร่วมงำนอ่ืน ๆ ได้ ทั้งกำรเป็นตัวอย่ำงที่ดีในกำร
ปฏิบัติงำน มีควำมรับผิดชอบต่อหน้ำที่ มีควำมเสียสละ มีควำมเป็นกลำง ซื่อสัตย์ มีควำมเมตตำต่อ
ผู้ใต้บังคับบัญชำ ผลสุดท้ำยแล้วคุณลักษณะเหล่ำนี้จะก่อนให้เกิดค่ำนิยมในองค์กรที่ดีได้เกิดกำร
ปฏิบัติตำมผู้น ำในทำงที่ดี ซึ่งจะสำมำรถท ำให้องค์กรด ำรงอยู่และประสบควำมส ำเร็จอย่ำงยั่งยืนได้
มำกกว่ำ ผู้น ำลักษณะอ่ืน แต่ทั้งนี้ก็ไม่ได้หมำยควำมว่ำผู้น ำในลักษณะอ่ืนไม่มีควำมส ำคัญ เพียงแต่
ผู้ประกอบกำรในโรงงำนอุตสำหกรรม จังหวัดนนทบุรีให้ควำมส ำคัญในเรื่องผู้น ำเน้นจริยธรรม สูงที่สุด 
ซึ่งอำจจะมำจำกประสบกำรณ์ของผู้ประกอบกำรที่ผ่ำนมำว่ำเรื่องนี้ส ำคัญที่สุด ดังนั้นกำรที่โรงงำนใน
พ้ืนที่ต่ำง ๆ จะเลือกผู้น ำมำเพ่ือบริหำรจัดกำรองค์กร กำรเลือกผู้น ำที่เน้นจริยธรรมก็น่ำจะเป็น
ทำงเลือกท่ีดี หรือแม้แต่ตัวของผู้ที่อยู่ในต ำแหน่งผู้น ำอยู่แล้วก็ควรจะใช้ประเด็นนี้ในกำรพิจำรณำเพ่ือ
บริหำรจัดกำรองค์กรของตนเองหรืองำนที่ตนเองท ำอยู่ รวมทั้งผู้ที่ต้องกำรก้ำวขึ้นมำเป็นผู้บริหำรหรือ
ผู้น ำองค์กร ก็ต้องพยำยำมเน้นกำรท ำงำนที่จะแสดงให้เห็นถึงควำมมีจริยธรรมของตนเองด้วย  

 
คุณลักษณะส่วนบุคคลต่อความคิดเห็น “คุณลักษณะผู้น าองค์กรต่อการบริหารจัดการ” 
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ผลกำรศึกษำวิจัยดังกล่ำว ผู้วิจัยน ำมำอภิปรำยข้อค้นพบว่ำ ผู้ที่มีอำยุงำน และรำยได้แตกต่ำง
กันมีควำมพึงประสงค์ต่อคุณลักษณะผู้น ำแตกต่ำงกัน โดยผู้ที่มีอำยุงำนมำก หรือมีรำยได้มำก ยิ่งควำม
พึงประสงค์หรือต้องกำรผู้น ำที่พึงประสงค์ในระดับมำกซึ่งทั้ง 2 อย่ำงแสดงให้เห็นว่ำยิ่งมีประสบกำรณ์
ท ำงำนมำก ยิ่งเห็นควำมส ำคัญของลักษณะผู้น ำองค์กรที่ดีว่ำจะสำมำรถน ำพำองค์กรไปในทิศทำงที่ดี 
แต่ในอีกทำงหนึ่งก็แสดงให้เห็นว่ำคนที่ประสบกำรณ์ท ำงำนยังน้อยอยู่ก็มองไม่เห็นควำมส ำคัญในเรื่อง
เหล่ำนี้ ดังนั้นกำรจะสร้ำงค่ำนิยมในองค์กรที่ดีเพ่ือท ำให้กำรท ำงำนในองค์กรเกิดประสิทธิภำพมำก
ที่สุด ควรจะมีกำรสร้ำงกำรรับรู้หรือควำมเข้ำใจแก่พนักงำนใหม่ให้เห็นว่ำผู้น ำองค์กรที่มีอยู่มีสิ่งที่ดี
อย่ำงไร สำมำรถเป็นตัวอย่ำงในกำรท ำงำนให้ผู้ใต้บังคับบัญชำอย่ำงไรได้บ้ำง  ผลกำรศึกษำวิจัย
ดังกล่ำวมีควำมสอดคล้องกับแนวคิดกำรศึกษำพฤติกรรมของผู้น ำของมหำวิทยำลัย Ohio (1945) 
และ Reddin’s 3D leadership model ของ Reddin (1970) และสอดคล้องกับแนวคิดกำรเลือกใช้
ผู้น ำแบบเปลี่ยนสภำพ และภำวะผู้น ำแลกเปลี่ยน โดย Kotter (1990) และแนวคิดของ Kwasi 
Dartey-Baah, Seth Ayisi Addo (2018 : 186 - 201) ที่ได้อธิบำยถึง คุณลักษณะของผู้น ำองค์กร
ที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำรภำยในองค์กรนั้นจะต้องมีคุณลักษณะได้แก่ จะต้องมีควำมเสียสละ 
มีกำรวำงแผนและจัดกำรองค์กร มีกำรบริหำรจัดกำรทรัพยำกร มีกำรก ำกับติดตำม ควบคุมกิจกรรม 
ผู้น ำที่ดีต้องก ำหนดวิสัยทัศน์ นโยบำย และให้ทิศทำงในกำรท ำงำน พร้อมทั้งสร้ำงแรงดลใจและ
แรงจูงใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงำนในกำรท ำงำน และที่ส ำคัญสุดผู้น ำจะต้องสร้ำงควำมศรัทธำ และท ำให้ผู้อ่ืน
เชื่อมั่นในตนเอง  
 
ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 
   
 ผลกำรศึกษำ “คุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำรตำมทัศนะของ
ผู้ประกอบกำรในโรงงำนอุตสำหกรรม จังหวัดนนทบุรี” ในครั้งนี้ น ำมำพิจำรณำเพ่ือให้ข้อเสนอแนะ
ส ำหรับใช้ในกำรปรับปรุงพัฒนำนโยบำยให้แก่องค์กรและเพ่ือเป็นแนวทำงในกำรพัฒนำคุณลักษณะ
ของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำรสำมำรถก ำหนดได้เป็น 4 ด้ำน ดังนี้ 
  1. ด้ำนจริยธรรมในผู้น ำ กล่ำวคือ ผู้น ำที่ดีจะต้องมีจริยธรรมซึ่งประกอบด้วย ควำมเมตตำ      
ควำมเสียสละ ประพฤติตนแบบทำงสำยกลำง มีควำมรับผิดชอบ และซื่อสัตย์มั่นคงต่อหลักกำร ซึ่ง
ทั้งหมดนี้คือลักษณะของผู้น ำในด้ำนจริยธรรม ซึ่งองค์กรควรก ำหนดเป็นนโยบำยคุณสมบัติของผู้น ำ 
รวมถึงกำรเสริมสร้ำงคุณลักษณะของผู้น ำในด้ำนจริยธรรม ซึ่งอำจจะผ่ำนกระบวนกำรฝึกอบรม 
รวมถึงกำรส่งเสริมให้เป็นวัฒนธรรมองค์กรต่อไป  
  2. ด้ำนภำพลักษณ์ในผู้น ำ กล่ำวคือ ผู้น ำที่ดีจะต้องมีภำพลักษณ์ที่แสดงถึงควำมน่ำเชื่อถือทั้ง
ต่อตนเอง ต่อผู้อื่น และต่อองค์กร ดังนั้น ภำพลักษณ์ของผู้น ำที่ดีประกอบด้วย กำรมุ่งเน้นอนำคตโดย

https://www.emeraldinsight.com/author/Dartey-Baah%2C+Kwasi
https://www.emeraldinsight.com/author/Dartey-Baah%2C+Kwasi
https://www.emeraldinsight.com/author/Addo%2C+Seth+Ayisi
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ท ำให้เห็นภำพลักษณ์ผ่ำนกำรปฏิบัติ มีวุฒิภำวะทำงสังคมและใจกว้ำง มีควำมคิดริเริ่มสร้ำงสรรค์ในสิ่ง      
ใหม่ ๆ  มีทักษะด้ำนสังคมและบุคคลรอบข้ำง มีควำมเชื่อมั่นในตนเองและสำมำรถท ำให้ผู้อ่ืนเชื่อมั่น
ในตนเองได้ เป็นต้น ดังนั้น กระบวนกำรในกำรสร้ำงภำพลักษณ์ที่ดีให้กับผู้น ำ จะต้องใช้ระยะเวลำ
ค่อนข้ำงสูง รวมถึงกำรสะสมประสบกำรณ์ของผู้น ำเอง ก็เป็นส่วนหนึ่งในกำรสร้ำงควำมน่ำเชื่อถือ
ให้กับผู้น ำ ดังนั้น กำรสร้ำงภำพลักษณ์ให้กับผู้น ำดังกล่ำว องค์กรควรก ำหนดให้มีควำมสอดคล้องกับ
ระยะเวลำกำรปฏิบัติงำน กำรเลื่อนต ำแหน่ง รวมถึงอำยุกำรปฏิบัติงำน เพ่ือเป็นกำรสะสม
ประสบกำรณ์ดังกล่ำว และเป็นกำรสร้ำงกำรยอมรับและภำพลักษณ์ที่ดีให้กับผู้น ำในองค์กร 
  3. ด้ำนผู้น ำที่เน้นกำรปฏิบัติงำน กล่ำวคือ ผู้น ำที่ดีจะต้องมีกำรเรียนรู้งำน สำมำรถปฏิบัติงำน
ในทุก ๆ ด้ำน เพ่ือสำมำรถแนะน ำ อธิบำย สนับสนุน และก ำกับติดตำมกำรปฏิบ  ติงำนอย่ำงต่อเนื่อง 
ซึ่งในด้ำนผู้น ำที่เน้นกำรปฏิบัติงำน ประกอบด้วยปัจจัยต่ำง ๆ ดังนี้ มีกำรแลกเปลี่ยนเรียนรู้กำร
ปฏิบัติงำน สำมำรถปรับเปลี่ยนแปลงสภำพกำรปฏิบัติงำนให้เหมำะสม สำมำรถวัดควำมส ำเร็จจำก
กำรปฏิบัติงำนได้ มีกำรวำงแผนในกำรบริหำรองค์กร มีกำรบริหำรทรัพยำกรให้เกิดควำมคุ้มค่ำ มีกำร
ก ำกับติดตำมและควบคุมกิจกรรมต่ำง ๆ สำมำรถก ำหนดวิสัยทัศน์ นโยบำยและให้ทิศทำงกำรท ำงำน 
และประสำนควำมร่วมมือที่เป็นเครือข่ำย กระบวนกำรในกำรสร้ำงผู้น ำที่เน้นกำรปฏิบัติงำนดังกล่ำว 
จะมีลักษณะเฉพำะของผู้น ำที่ให้ควำมใส่ใจกับกำรปฏิบัติงำนเป็นพิเศษ ซึ่งเป็นที่ต้องกำรของทุก
องค์กร กระบวนกำรสร้ำงผู้น ำในลักษณะนี้ จะต้องเป็นกระบวนกำรก ำหนดคุณลักษณะผู้น ำ แบบเป็น
ขั้นตอน กล่ำวคือ จะต้องก ำหนดเป็นหลักสูตรฝึกอบรมเพ่ือพัฒนำผู้น ำและเพ่ือกำรบริหำรจัดกำร 
และสร้ำงผู้น ำโดยเริ่มตั้งแต่กำรฝึกกระบวนกำรคิดของผู้น ำ เช่น กำรสร้ำงวิสัยทัศน์ หลักกำรบริหำร
จัดกำรองค์กรและบุคลำกร กำรก ำกับติดตำม รวมถึงพฤติกรรมของผู้น ำ พร้อมทั้งมีกำรก ำกับติดตำม
ผลลัพธ์จำกกำรฝึกกำรอบรมดังกล่ำวว่ำเกิดผลสัมฤทธิ์หรือไม่ เพื่อน ำมำพัฒนำปรับปรุงต่อไป   
  4. ด้ำนกำรสร้ำงแรงจูงใจจำกผู้น ำที่ดี กล่ำวคือ ผู้น ำที่ดีจะต้องเป็นผู้น ำในกำรปฏิบัติแล้ว ยัง
จะต้องเป็นผู้น ำในด้ำนควำมคิด รวมถึงกำรสร้ำงแรงจูงใจให้กับผู้ปฏิบัติงำน ให้ปฏิบัติงำนตำม
วัตถุประสงค์ของงำนนั้น ๆ ซึ่งจะต้องเกิดจำกควำมศรัทธำและควำมน่ำเชื่อถือในตัวผู้น ำ ซึ่งกำรสร้ำง
แรงจูงใจจำกผู้น ำที่ดีนั้น จะต้องประกอบไปด้วย ผู้น ำที่ดีสำมำรถให้ค ำปรึกษำหำรือได้ มีส่วนร่วมใน
กิจกรรมต่ำง ๆ มีลักษณะแบบมิตรสัมพันธ์ สำมำรถท ำงำนในหลำยรูปแบบ ผู้น ำต้องมีเจตคติที่ดี
เกี่ยวกับมนุษยสัมพันธ์ ส่งเสริมกำรท ำงำนเป็นทีม มีกำรสื่อสำรและมีปฏิสัมพันธ์ที่ดี สร้ำงบรรยำกำศที่
ดีในกำรท ำงำน และผู้น ำที่ดีต้องสร้ำงพลัง และควำมกระตือรือร้นให้เ กิดขึ้นในกำรท ำงำน 
กระบวนกำรในกำรสร้ำงผู้น ำที่เน้นกำรสร้ำงแรงจูงใจในกำรปฏิบัติงำนดังกล่ำว จะมีลักษณะเฉพำะตัว
ของผู้น ำในแต่ละคน ลักษณะดังกล่ำวจะเป็นลักษณะของผู้น ำที่มีควำมใส่ใจในบุคลำกรต่ำง ๆ รวมถึง
ผู้ใต้บังคับบัญชำทั่วไป ที่นอกเหนือจำกผลลัพธ์ของงำน ดังนั้น กระบวนกำรสร้ำงผู้น ำในลักษณะนี้
อำจจะต้องก ำหนดเป็นหลักสูตรฝึกอบรมเฉพำะรำยด้ำน เน้นกำรฝึกอบรมเชิงกิจกรรม เพ่ือให้เกิดกำร
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เรียนรู้ จำกกรณีศึกษำ บทบำทสมมติ และกำรแลกเปลี่ยนประสบกำรณ์ของผู้น ำในแต่ละคน พร้อม
ทั้งมีกำรก ำกับติดตำมผลลัพธ์จำกกำรฝึกกำรอบรมดังกล่ำวว่ำเกิดผลสัมฤทธิ์หรือไม่ เพ่ือน ำมำพัฒนำ
ปรับปรุงต่อไป   
 
ข้อเสนอแนะเพื่อการวิจัยในอนาคต 
 
 1. งำนวิจัยในครั้งนี้ ศึกษำเฉพำะกลุ่มตัวอย่ำงในโรงงำนอุตสำหกรรม งำนวิจัยในอนำคตควร
ศึกษำกลุ่มตัวอย่ำงที่หลำกหลำยมำกยิ่งขึ้น โดยอำจศึกษำจำกธุรกิจในประเภทอ่ืน ๆ เพ่ือให้ผลกำร
ศึกษำวิจัยที่หลำกหลำย สำมำรถน ำไปใช้ในวงกว้ำงได้ 
 2. ในกำรศึกษำครั้งต่อไปควรเป็นกำรศึกษำแบบผสมผสำนระหว่ำงกำรศึกษำด้วยใช้เครื่องมือ
เชิงคุณภำพ อำทิ กำรเก็บข้อมูลจำกกำรสัมภำษณ์กลุ่มตัวอย่ำงผู้บริหำร และผู้ปฏิบัติงำนในองค์กร 
และกำรศึกษำเชิงปริมำณ อำจเป็นกำรศึกษำควำมสัมพันธ์ของตัวแปร เพ่ือให้ครอบคลุมประเด็น    
ต่ำง ๆ จำกกำรทบทวนวรรณกรรมที่เก่ียวข้อง 
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Frequency Table 
 เพศ 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid ชำย 86 23.6 23.6 23.6 
หญิง 278 76.4 76.4 100.0 
Total 364 100.0 100.0   

 
 ปฏิบตัิงานมาแล้วในองค์กรแห่งน้ี 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid ไม่เกิน 5 ปี 108 29.7 29.7 29.7 
  6 - 10 ปี 104 28.6 28.6 58.2 
  11 - 15 ป ี 64 17.6 17.6 75.8 
  มำกกว่ำ 15 ป ี 88 24.2 24.2 100.0 
  Total 364 100.0 100.0   

 
 ระดับการศึกษา 

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid ต ำกวำ่ปริญญำตรี 33 9.1 9.1 9.1 
  ปริญญำตรี 223 61.3 61.3 70.3 
  สูงกกว่ำปริญญำตรี 108 29.7 29.7 100.0 
  Total 364 100.0 100.0   

 
 ระดับรายได ้

  Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid ไม่เกิน 15,000 บำท 50 13.7 13.7 13.7 
  15,001 - 25,000 บำท 114 31.3 31.3 45.1 
  25,001 - 35,000 บำท 62 17.0 17.0 62.1 
  35,001 - 45,000 บำท 53 14.6 14.6 76.6 
  มำกกว่ำ 45,000 บำท 85 23.4 23.4 100.0 
  Total 364 100.0 100.0   
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Frequency Table 

 
1. ลักษณะผู้น าเน้นภาพลักษณ์ [มีลักษณะเน้นเผด็จการแบบเบ็ดเสร็จ] 

 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid เห็นด้วยมำก
ที่สุด 

42 11.5 11.5 11.5 

เห็นด้วยมำก 104 28.6 28.6 40.1 
เห็นด้วยปำน

กลำง 
124 34.1 34.1 74.2 

เห็นด้วยน้อย 48 13.2 13.2 87.4 
เห็นด้วยน้อย

ที่สุด 
46 12.6 12.6 100.0 

Total 364 100.0 100.0  

 
 

1. ลักษณะผู้น าเน้นภาพลักษณ์ [มีลักษณะชอบเก็บตัว แยกตัว ไมยุ่่งเกี่ยวกับผู้อ่ืน] 
 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid เห็นด้วยมำก
ที่สุด 

37 10.2 10.2 10.2 

เห็นด้วยมำก 49 13.5 13.5 23.6 
เห็นด้วยปำน

กลำง 
94 25.8 25.8 49.5 

เห็นด้วยน้อย 109 29.9 29.9 79.4 
เห็นด้วยน้อย

ที่สุด 
75 20.6 20.6 100.0 

Total 364 100.0 100.0  
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1. ลักษณะผู้น าเน้นภาพลักษณ์ [มีลักษณะมุ่งเน้นความส าเร็จในอนาคต โดยท าให้เห็นภาพลักษณ ์จากการวางแผน หรือก าหนด

งาน] 
 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid เห็นด้วยมำก
ที่สุด 

188 51.6 51.6 51.6 

เห็นด้วยมำก 134 36.8 36.8 88.5 
เห็นด้วยปำน

กลำง 
29 8.0 8.0 96.4 

เห็นด้วยน้อย 11 3.0 3.0 99.5 
เห็นด้วยน้อย

ที่สุด 
2 .5 .5 100.0 

Total 364 100.0 100.0  

 
 

1. ลักษณะผู้น าเน้นภาพลักษณ์ [มีความฉลาด ที่แสดงออกเชิงประจักษ์ เชน่ ความคิดที่แสดงออก หรือการสนทนา] 
 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid เห็นด้วยมำก
ที่สุด 

170 46.7 46.7 46.7 

เห็นด้วยมำก 153 42.0 42.0 88.7 
เห็นด้วยปำน

กลำง 
38 10.4 10.4 99.2 

เห็นด้วยน้อย 3 .8 .8 100.0 
Total 364 100.0 100.0  

 
1. ลักษณะผู้น าเน้นภาพลักษณ์ [มีวุฒภิาวะทางสังคม ใจกว้าง มีความเป็นกนัเอง] 

 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid เห็นด้วยมำก
ที่สุด 

198 54.4 54.4 54.4 

เห็นด้วยมำก 142 39.0 39.0 93.4 
เห็นด้วยปำน

กลำง 
19 5.2 5.2 98.6 

เห็นด้วยน้อย 5 1.4 1.4 100.0 
Total 364 100.0 100.0  
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1. ลักษณะผู้น าเน้นภาพลักษณ์ [มีการริเริ่มสร้างสรรค์ ในการพัฒนางานอยู่เสมอ และต่อเนื่อง] 
 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid เห็นด้วยมำก
ที่สุด 

192 52.7 52.7 52.7 

เห็นด้วยมำก 139 38.2 38.2 90.9 
เห็นด้วยปำน

กลำง 
25 6.9 6.9 97.8 

เห็นด้วยน้อย 8 2.2 2.2 100.0 
Total 364 100.0 100.0  

 
 

1. ลักษณะผู้น าเน้นภาพลักษณ์ [มีทักษะด้านสังคม ความรอบรู้ในเรื่องตา่ง ๆ นอก จากภาระงานที่รบัผิดชอบ] 
 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid เห็นด้วยมำก
ที่สุด 

167 45.9 45.9 45.9 

เห็นด้วยมำก 155 42.6 42.6 88.5 
เห็นด้วยปำน

กลำง 
34 9.3 9.3 97.8 

เห็นด้วยน้อย 8 2.2 2.2 100.0 
Total 364 100.0 100.0  

 
1. ลักษณะผู้น าเน้นภาพลักษณ์ [มีความเชื่อมั่นในตนเอง] 

 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid เห็นด้วยมำก
ที่สุด 

184 50.5 50.5 50.5 

เห็นด้วยมำก 145 39.8 39.8 90.4 
เห็นด้วยปำน

กลำง 
28 7.7 7.7 98.1 

เห็นด้วยน้อย 7 1.9 1.9 100.0 
Total 364 100.0 100.0  
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1. ลักษณะผู้น าเน้นภาพลักษณ์ [สามารถท าให้ผู้อ่ืนเชื่อมั่นในตนเอง] 
 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid เห็นด้วยมำก
ที่สุด 

200 54.9 54.9 54.9 

เห็นด้วยมำก 128 35.2 35.2 90.1 
เห็นด้วยปำน

กลำง 
31 8.5 8.5 98.6 

เห็นด้วยน้อย 5 1.4 1.4 100.0 
Total 364 100.0 100.0  

 
 

2. ลักษณะผู้น าเน้นจริยธรรม [มีความเมตตาต่อผู้ใตบ้ังคับบัญชา] 
 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid เห็นด้วยมำก
ที่สุด 

191 52.5 52.5 52.5 

เห็นด้วยมำก 145 39.8 39.8 92.3 
เห็นด้วยปำน

กลำง 
18 4.9 4.9 97.3 

เห็นด้วยน้อย 10 2.7 2.7 100.0 
Total 364 100.0 100.0  

 
2. ลักษณะผู้น าเน้นจริยธรรม [มีความเสียสละและช่วยเหลือผู้อ่ืน] 

 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid เห็นด้วยมำก
ที่สุด 

201 55.2 55.2 55.2 

เห็นด้วยมำก 132 36.3 36.3 91.5 
เห็นด้วยปำน

กลำง 
23 6.3 6.3 97.8 

เห็นด้วยน้อย 8 2.2 2.2 100.0 
Total 364 100.0 100.0  
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2. ลักษณะผู้น าเน้นจริยธรรม [มีพฤตกิรรมเป็นแบบอยา่งทีด่ี หรือปฏิบตัิตนเองตามแบบทางสายกลางเพื่อเป็นแบบอย่างทีด่ี] 
 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid เห็นด้วยมำก
ที่สุด 

189 51.9 51.9 51.9 

เห็นด้วยมำก 137 37.6 37.6 89.6 
เห็นด้วยปำน

กลำง 
30 8.2 8.2 97.8 

เห็นด้วยน้อย 8 2.2 2.2 100.0 
Total 364 100.0 100.0  

 
 

2. ลักษณะผู้น าเน้นจริยธรรม [มีคุณธรรม จริยธรรมทีด่ี] 
 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid เห็นด้วยมำก
ที่สุด 

217 59.6 59.6 59.6 

เห็นด้วยมำก 114 31.3 31.3 90.9 
เห็นด้วยปำน

กลำง 
31 8.5 8.5 99.5 

เห็นด้วยน้อย 2 .5 .5 100.0 
Total 364 100.0 100.0  

 
2. ลักษณะผู้น าเน้นจริยธรรม [มีความรับผิดชอบต่องานในหน้าที่ที่รบัผิดชอบ] 

 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid เห็นด้วยมำก
ทีสุ่ด 

246 67.6 67.6 67.6 

เห็นด้วยมำก 104 28.6 28.6 96.2 
เห็นด้วยปำน

กลำง 
14 3.8 3.8 100.0 

Total 364 100.0 100.0  
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2. ลักษณะผู้น าเน้นจริยธรรม [มีความซื่อสัตย์ต่อองค์กร และมั่นคงต่อหลักการในการท างาน] 
 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid เห็นด้วยมำก
ที่สุด 

241 66.2 66.2 66.2 

เห็นด้วยมำก 114 31.3 31.3 97.5 
เห็นด้วยปำน

กลำง 
9 2.5 2.5 100.0 

Total 364 100.0 100.0  

 
3. ลักษณะผู้น าเน้นการปฏบิัตงิาน [มกีารแลกเปลี่ยนเรียนรู้การปฏิบตัิงานกบัผู้ใต้บังคบับญัชา รวมถึงผู้ร่วมงานตา่ง ๆ] 

 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid เห็นด้วยมำก
ที่สุด 

178 48.9 48.9 48.9 

เห็นด้วยมำก 161 44.2 44.2 93.1 
เห็นด้วยปำน

กลำง 
19 5.2 5.2 98.4 

เห็นด้วยน้อย 6 1.6 1.6 100.0 
Total 364 100.0 100.0  

 
3. ลักษณะผู้น าเน้นการปฏบิัตงิาน [มกีารปรับเปลีย่นแปลงสภาพการปฏิบตังิานให้เหมาะสมกับสถานการณป์ัจจุบนั] 

 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid เห็นด้วยมำก
ที่สุด 

182 50.0 50.0 50.0 

เห็นด้วยมำก 156 42.9 42.9 92.9 
เห็นด้วยปำน

กลำง 
20 5.5 5.5 98.4 

เห็นด้วยน้อย 6 1.6 1.6 100.0 
Total 364 100.0 100.0  
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3. ลักษณะผู้น าเน้นการปฏบิัตงิาน [สามารถชี้วัดความส าเร็จการเป็นผู้น าได้ เช่น ด้านบรหิารการเงิน 
ด้านบริหารลูกค้า ด้านกระบวนการธุรกิจภายใน ด้านนวัตกรรมและการเรียนรู้ เป็นต้น] 

 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid เห็นด้วยมำก
ที่สุด 

164 45.1 45.1 45.1 

เห็นด้วยมำก 165 45.3 45.3 90.4 
เห็นด้วยปำน

กลำง 
30 8.2 8.2 98.6 

เห็นด้วยน้อย 5 1.4 1.4 100.0 
Total 364 100.0 100.0  

 
 

3. ลักษณะผู้น าเน้นการปฏบิัตงิาน [มคีวามสามารถในด้านการบริหาร การวางแผน และการจัดการองค์กร] 
 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid เห็นด้วยมำก
ที่สุด 

185 50.8 50.8 50.8 

เห็นด้วยมำก 140 38.5 38.5 89.3 
เห็นด้วยปำน

กลำง 
34 9.3 9.3 98.6 

เห็นด้วยน้อย 5 1.4 1.4 100.0 
Total 364 100.0 100.0  

 
3. ลักษณะผู้น าเน้นการปฏบิัตงิาน [มคีวามสามารถบริหารทรัพยากรให้เกดิประโยชน์สูงสดุ] 

 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid เห็นด้วยมำก
ที่สุด 

195 53.6 53.9 53.9 

เห็นด้วยมำก 128 35.2 35.4 89.2 
เห็นด้วยปำน

กลำง 
34 9.3 9.4 98.6 

เห็นด้วยน้อย 5 1.4 1.4 100.0 
Total 362 99.5 100.0  

Missing System 2 .5   
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Total 364 100.0   

 
3. ลักษณะผู้น าเน้นการปฏบิัตงิาน [มกีารติดตามก ากับ และควบคุมกิจกรรมหรือการปฏิบตัิงานอย่างต่อเนื่อง] 

 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid เห็นด้วยมำก
ที่สุด 

206 56.6 56.6 56.6 

เห็นด้วยมำก 130 35.7 35.7 92.3 
เห็นด้วยปำน

กลำง 
24 6.6 6.6 98.9 

เห็นด้วยน้อย 4 1.1 1.1 100.0 
Total 364 100.0 100.0  

 
3. ลักษณะผู้น าเน้นการปฏบิัตงิาน [มกีารก าหนดวิสยัทัศน์ นโยบายและใหท้ิศทางการท างานอย่างชดัเจนแก่ผู้ใตบ้ังคับบญัชา 

รวมถึงผู้ร่วมงานตา่ง ๆ] 
 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid เห็นด้วยมำก
ที่สุด 

194 53.3 53.3 53.3 

เห็นด้วยมำก 135 37.1 37.1 90.4 
เห็นด้วยปำน

กลำง 
25 6.9 6.9 97.3 

เห็นด้วยน้อย 10 2.7 2.7 100.0 
Total 364 100.0 100.0  

 
3. ลักษณะผู้น าเน้นการปฏบิัตงิาน [สามารถประสานความรว่มมือกับหน่วยงานอ่ืนๆ ให้เป็นเครือข่ายประสานความร่วมมือ] 

 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid เห็นด้วยมำก
ที่สุด 

193 53.0 53.0 53.0 

เห็นด้วยมำก 141 38.7 38.7 91.8 
เห็นด้วยปำน

กลำง 
25 6.9 6.9 98.6 

เห็นด้วยน้อย 5 1.4 1.4 100.0 
Total 364 100.0 100.0  
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3. ลักษณะผู้น าเน้นการปฏบิัตงิาน [มพีฤติกรรมที่มุ่งผลิตภาพ หรือดึงศักยภาพจากผู้ใต้บังคบับญัชา ให้เกดิประโยชน์สูงสุด] 
 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid เห็นด้วยมำก
ที่สุด 

167 45.9 45.9 45.9 

เห็นด้วยมำก 156 42.9 42.9 88.7 
เห็นด้วยปำน

กลำง 
41 11.3 11.3 100.0 

Total 364 100.0 100.0  

 
3. ลักษณะผู้น าเน้นการปฏบิัตงิาน [มพีฤติกรรมแบบมุง่งานเป็นผลลัพธ์] 

 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid เห็นด้วยมำก
ที่สุด 

160 44.0 44.0 44.0 

เห็นด้วยมำก 172 47.3 47.3 91.2 
เห็นด้วยปำน

กลำง 
32 8.8 8.8 100.0 

Total 364 100.0 100.0  

 
4. ลักษณะผู้น าเน้นสร้างแรงจูงใจ [มลีักษณะแบบปรึกษาหารือเพื่อให้ผู้ใตบ้ังคับบญัชา รวมถึงผู้ร่วมงานต่าง ๆ ได้แสดงความ

คิดเห็นร่วมกัน] 
 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid เห็นด้วยมำก
ที่สุด 

191 52.5 52.5 52.5 

เห็นด้วยมำก 138 37.9 37.9 90.4 
เห็นด้วยปำน

กลำง 
27 7.4 7.4 97.8 

เห็นด้วยน้อย 8 2.2 2.2 100.0 
Total 364 100.0 100.0  
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4. ลักษณะผู้น าเน้นสร้างแรงจูงใจ [มสี่วนร่วมในกิจกรรม หรืองานต่าง ๆ ขององค์กร] 

 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid เห็นด้วยมำก
ที่สุด 

187 51.4 51.4 51.4 

เห็นด้วยมำก 129 35.4 35.4 86.8 
เห็นด้วยปำน

กลำง 
37 10.2 10.2 97.0 

เห็นด้วยน้อย 11 3.0 3.0 100.0 
Total 364 100.0 100.0  

 
 

4. ลักษณะผู้น าเน้นสร้างแรงจูงใจ [มลีักษณะแบบมติรสัมพันธ์ พร้อมรบัฟังและช่วยเหลือผู้อ่ืน] 
 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid เห็นด้วยมำก
ที่สุด 

201 55.2 55.2 55.2 

เห็นด้วยมำก 125 34.3 34.3 89.6 
เห็นด้วยปำน

กลำง 
30 8.2 8.2 97.8 

เห็นด้วยน้อย 8 2.2 2.2 100.0 
Total 364 100.0 100.0  

 
4. ลักษณะผู้น าเน้นสร้างแรงจูงใจ [สามารถผสมผสานการท างานในหลายรปูแบบ เพื่อให้เหมาะสมกับการปฏิบตัิงานในยุค

ปัจจุบัน] 
 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid เห็นด้วยมำก
ที่สดุ 

169 46.4 46.4 46.4 

เห็นด้วยมำก 156 42.9 42.9 89.3 
เห็นด้วยปำน

กลำง 
31 8.5 8.5 97.8 

เห็นด้วยน้อย 8 2.2 2.2 100.0 
Total 364 100.0 100.0  

 
 



86 
 

 

 
4. ลักษณะผู้น าเน้นสร้างแรงจูงใจ [สรา้งแรงจงูใจ และก าลังใจให้แก่ผู้ใตบ้ังคับบัญชารวมถึงผู้ร่วมงานต่าง ๆ] 

 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid เห็นด้วยมำก
ที่สุด 

186 51.1 51.1 51.1 

เห็นด้วยมำก 134 36.8 36.8 87.9 
เห็นด้วยปำน

กลำง 
33 9.1 9.1 97.0 

เห็นด้วยน้อย 11 3.0 3.0 100.0 
Total 364 100.0 100.0  

 
4. ลักษณะผู้น าเน้นสร้างแรงจูงใจ [ส่งเสริม กระตุ้น พัฒนาผู้ใต้บังคบับญัชาให้เกิดการพัฒนา ทั้งใจ (อารมณ์) 

ความคิด (ความรู้ความเขา้ใจ) และร่างกาย (การปฏบิัติ)] 
 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid เห็นด้วยมำก
ที่สุด 

192 52.7 52.7 52.7 

เห็นด้วยมำก 134 36.8 36.8 89.6 
เห็นด้วยปำน

กลำง 
27 7.4 7.4 97.0 

เห็นด้วยน้อย 11 3.0 3.0 100.0 
Total 364 100.0 100.0  

 
 

4. ลักษณะผู้น าเน้นสร้างแรงจูงใจ [มีเจตคติที่ดเีกี่ยวกับมนุษยสัมพันธ์ในองค์กร] 
 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid เห็นด้วยมำก
ที่สุด 

202 55.5 55.5 55.5 

เห็นด้วยมำก 127 34.9 34.9 90.4 
เห็นด้วยปำน

กลำง 
30 8.2 8.2 98.6 

เห็นด้วยน้อย 5 1.4 1.4 100.0 
Total 364 100.0 100.0  
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4. ลักษณะผู้น าเน้นสร้างแรงจูงใจ [มลีักษณะและส่งเสริมการท างานเป็นทีม] 

 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid เห็นด้วยมำก
ที่สุด 

215 59.1 59.1 59.1 

เห็นด้วยมำก 117 32.1 32.1 91.2 
เห็นด้วยปำน

กลำง 
27 7.4 7.4 98.6 

เห็นด้วยน้อย 5 1.4 1.4 100.0 
Total 364 100.0 100.0  

 
 

4. ลักษณะผู้น าเน้นสร้างแรงจูงใจ [มกีารสื่อสารและมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกบัผู้ใตบ้ังคับบญัชา รวมถึงผู้ร่วมงานต่าง ๆ] 
 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid เห็นด้วยมำก
ที่สุด 

190 52.2 52.2 52.2 

เห็นด้วยมำก 144 39.6 39.6 91.8 
เห็นด้วยปำน

กลำง 
21 5.8 5.8 97.5 

เห็นด้วยน้อย 9 2.5 2.5 100.0 
Total 364 100.0 100.0  

 
4. ลักษณะผู้น าเน้นสร้างแรงจูงใจ [สามารถสร้างบรรยากาศทีด่ีในการท างาน] 

 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid เห็นด้วยมำก
ที่สุด 

217 59.6 59.6 59.6 

เห็นด้วยมำก 109 29.9 29.9 89.6 
เห็นด้วยปำน

กลำง 
32 8.8 8.8 98.4 

เห็นด้วยน้อย 6 1.6 1.6 100.0 
Total 364 100.0 100.0  
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4. ลักษณะผู้น าเน้นสร้างแรงจูงใจ [สรา้งพลัง และความกระตือรือร้นให้เกิดขึน้ในการท างานอย่างต่อเนื่อง] 

 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid เห็นด้วยมำก
ที่สุด 

197 54.1 54.1 54.1 

เห็นด้วยมำก 131 36.0 36.0 90.1 
เห็นด้วยปำน

กลำง 
27 7.4 7.4 97.5 

เห็นด้วยน้อย 9 2.5 2.5 100.0 
Total 364 100.0 100.0  
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Descriptive Statistics 
 

 N Minimum Maximum Mean Std. Deviation 

1. ลักษณะผู้น ำเน้นภำพลักษณ์ [มีลักษณะเน้นเผด็จกำรแบบเบ็ดเสร็จ] 364 1 5 3.13 1.171 
1. ลักษณะผู้น ำเน้นภำพลักษณ์ [มีลักษณะชอบเก็บตัว แยกตัว ไม่ยุ่งเกี่ยวกับผูอ้ื่น] 364 1 5 2.63 1.237 
1. ลักษณะผู้น ำเน้นภำพลักษณ์ [มีลักษณะมุ่งเน้นควำมส ำเร็จในอนำคต โดยท ำให้เห็นภำพลกัษณ์ จำกกำรวำงแผน 
หรือก ำหนดงำน] 

364 1 5 4.36 .799 

1. ลักษณะผู้น ำเน้นภำพลักษณ์ [มีควำมฉลำด ที่แสดงออกเชิงประจักษ์ เช่น ควำมคิดที่แสดงออก หรือกำรสนทนำ] 364 2 5 4.35 .697 

1. ลักษณะผู้น ำเน้นภำพลักษณ์ [มีวุฒิภำวะทำงสังคม ใจกว้ำง มีควำมเป็นกันเอง] 364 2 5 4.46 .661 
1. ลักษณะผู้น ำเน้นภำพลักษณ์ [มีกำรริเร่ิมสร้ำงสรรค์ ในกำรพัฒนำงำนอยู่เสมอ และต่อเนื่อง] 364 2 5 4.41 .717 
1. ลักษณะผู้น ำเน้นภำพลักษณ์ [มีทักษะด้ำนสังคม ควำมรอบรู้ในเร่ืองต่ำง ๆ นอก จำกภำระงำนที่รับผิดชอบ] 364 2 5 4.32 .734 

1. ลักษณะผู้น ำเน้นภำพลักษณ์ [มีควำมเช่ือมั่นในตนเอง] 364 2 5 4.39 .713 
1. ลักษณะผู้น ำเน้นภำพลักษณ์ [สำมำรถท ำให้ผู้อื่นเช่ือมั่นในตนเอง] 364 2 5 4.44 .707 
ลักษณะผู้น ำเน้นภำพลักษณ ์ 364 2.56 5.00 4.0550 .49694 
2. ลักษณะผู้น ำเน้นจริยธรรม [มีควำมเมตตำต่อผู้ใต้บังคับบัญชำ] 364 2 5 4.42 .713 
2. ลักษณะผู้น ำเน้นจริยธรรม [มีควำมเสียสละและช่วยเหลือผู้อื่น] 364 2 5 4.45 .712 
2. ลักษณะผู้น ำเน้นจริยธรรม [มีพฤตกิรรมเป็นแบบอยำ่งที่ดี หรือปฏิบัติตนเองตำมแบบทำง      สำยกลำงเพื่อเป็น
แบบอยำ่งที่ดี] 

364 2 5 4.39 .733 

2. ลักษณะผู้น ำเน้นจริยธรรม [มีคุณธรรม จริยธรรมที่ดี] 364 2 5 4.50 .674 
2. ลักษณะผู้น ำเน้นจริยธรรม [มีควำมรับผิดชอบต่องำนในหน้ำที่ที่รับผิดชอบ] 364 3 5 4.64 .556 
2. ลักษณะผู้น ำเน้นจริยธรรม [มีควำมซ่ือสัตย์ต่อองค์กร และมั่นคงต่อหลกักำรในกำรท ำงำน] 364 3 5 4.64 .530 
ลักษณะผู้น ำเน้นจริยธรรม 364 2.50 5.00 4.5053 .56515 
3. ลักษณะผู้น ำเน้นกำรปฏิบัติงำน [มีกำรแลกเปลี่ยนเรียนรู้กำรปฏิบัติงำนกับผูใ้ต้บังคับบัญชำ รวมถึงผู้ร่วมงำน 364 2 5 4.40 .667 
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3. ลักษณะผู้น ำเน้นกำรปฏิบัติงำน [มีกำรปรับเปลี่ยนแปลงสภำพกำรปฏิบัติงำนให้เหมำะสมกับสถำนกำรณ์ปัจจุบัน] 364 2 5 4.41 .673 

3. ลักษณะผู้น ำเน้นกำรปฏิบัติงำน [สำมำรถชี้วัดควำมส ำเร็จกำรเป็นผู้น ำได้ เช่น ด้ำนบริหำรกำรเงินด้ำนบริหำร
ลูกค้ำ ด้ำนกระบวนกำรธุรกิจภำยใน ดำ้นนวัตกรรมและกำรเรียนรู้ เป็นต้น] 

364 2 5 4.34 .688 

3. ลักษณะผู้น ำเน้นกำรปฏิบัติงำน [มีควำมสำมำรถในด้ำนกำรบรหิำร กำรวำงแผน และกำรจัดกำรองค์กร] 364 2 5 4.39 .713 

3. ลักษณะผู้น ำเน้นกำรปฏิบัติงำน [มีควำมสำมำรถบริหำรทรัพยำกรให้เกิดประโยชน์สูงสุด] 362 2 5 4.42 .718 
3. ลักษณะผู้น ำเน้นกำรปฏิบัติงำน [มีกำรติดตำมก ำกบั และควบคุมกิจกรรมหรือกำรปฏบิัติงำนอยำ่งต่อเนื่อง] 364 2 5 4.48 .670 

3. ลักษณะผู้น ำเน้นกำรปฏิบัติงำน [มีกำรก ำหนดวิสัยทัศน์ นโยบำยและให้ทิศทำงกำรท ำงำนอย่ำงชัดเจนแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชำ รวมถึงผู้ร่วมงำนต่ำง ๆ] 

364 2 5 4.41 .739 

3. ลักษณะผู้น ำเน้นกำรปฏิบัติงำน [สำมำรถประสำนควำมร่วมมือกับหนว่ยงำนอื่นๆ ให้เป็นเครือข่ำยประสำนควำม
ร่วมมือ] 

364 2 5 4.43 .683 

3. ลักษณะผู้น ำเน้นกำรปฏิบัติงำน [มีพฤติกรรมที่มุ่งผลิตภำพ หรือดึงศักยภำพจำกผู้ใต้บังคับบัญชำ ให้เกิดประโยชน์
สูงสุด] 

364 3 5 4.35 .673 

3. ลักษณะผู้น ำเน้นกำรปฏิบัติงำน [มีพฤติกรรมแบบมุ่งงำนเป็นผลลัพธ์] 364 3 5 4.35 .636 
ลักษณะผู้น ำเน้นกำรปฏิบัติงำน 364 2.40 5.00 4.3982 .55105 
4. ลักษณะผู้น ำเน้นสร้ำงแรงจูงใจ [มีลักษณะแบบปรึกษำหำรือเพื่อให้ผู้ใต้บังคับบัญชำ รวมถึงผู้ร่วมงำนต่ำง ๆ ได้
แสดงควำมคิดเห็นร่วมกัน] 

364 2 5 4.41 .723 

4. ลักษณะผู้น ำเน้นสร้ำงแรงจูงใจ [มีส่วนร่วมในกิจกรรม หรอืงำนต่ำง ๆ ขององค์กร] 364 2 5 4.35 .784 
4. ลักษณะผูน้ ำเน้นสร้ำงแรงจูงใจ [มีลักษณะแบบมิตรสัมพันธ ์พร้อมรับฟังและช่วยเหลือผู้อื่น] 364 2 5 4.43 .737 
4. ลักษณะผู้น ำเน้นสร้ำงแรงจูงใจ [สำมำรถผสมผสำนกำรท ำงำนในหลำยรูปแบบ เพื่อให้เหมำะสมกับกำรปฏบิัติงำน
ในยุคปัจจุบัน] 

364 2 5 4.34 .726 

4. ลักษณะผู้น ำเน้นสร้ำงแรงจูงใจ [สร้ำงแรงจูงใจ และก ำลังใจให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชำรวมถึงผู้ร่วมงำนต่ำง ๆ] 364 2 5 4.36 .771 

4. ลักษณะผู้น ำเน้นสร้ำงแรงจูงใจ [ส่งเสริม กระตุ้น พัฒนำผู้ใต้บังคับบัญชำให้เกิดกำรพัฒนำ ทั้งใจ (อำรมณ์) สมอง 
(ควำมรู้ควำมเข้ำใจ) และร่ำงกำย (กำรปฏิบัติ)] 

364 2 5 4.39 .755 
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4. ลักษณะผู้น ำเน้นสร้ำงแรงจูงใจ [มีเจตคติที่ดีเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธ์ในองค์กร] 364 2 5 4.45 .704 
4. ลักษณะผู้น ำเน้นสร้ำงแรงจูงใจ [มีลักษณะและส่งเสริมกำรท ำงำนเป็นทีม] 364 2 5 4.49 .694 
4. ลักษณะผู้น ำเน้นสร้ำงแรงจูงใจ [มีกำรส่ือสำรและมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ใต้บังคับบัญชำ รวมถึงผู้ร่วมงำนต่ำง ๆ] 364 2 5 4.41 .713 

4. ลักษณะผู้น ำเน้นสร้ำงแรงจูงใจ [สำมำรถสร้ำงบรรยำกำศที่ดีในกำรท ำงำน] 364 2 5 4.48 .725 
4. ลักษณะผู้น ำเน้นสร้ำงแรงจูงใจ [สร้ำงพลัง และควำมกระตอืรือร้นให้เกิดขึ้นในกำรท ำงำนอย่ำงต่อเนื่อง] 364 2 5 4.42 .736 

ลักษณะผู้น ำเน้นสร้ำงแรงจูงใจ 364 2.09 5.00 4.4106 .63627 
คุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ 364 2.42 5.00 4.3340 .50803 
Valid N (listwise) 362     
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T-Test 

 
Group Statistics 

 

  เพศ N Mean Std. Deviation 
Std. Error 

Mean 

ลักษณะผู้น ำเน้น
ภำพลักษณ์ 

ชำย 86 4.0315 .50277 .05421 
หญิง 278 4.0623 .49581 .02974 

ลักษณะผู้น ำเน้น
จริยธรรม 

ชำย 86 4.5692 .59895 .06459 
หญิง 278 4.4855 .55390 .03322 

ลักษณะผู้น ำเน้นกำร
ปฏิบัติงำน 

ชำย 86 4.4302 .58973 .06359 
หญิง 278 4.3883 .53926 .03234 

ลักษณะผู้น ำเน้นสร้ำง
แรงจูงใจ 

ชำย 86 4.4699 .67175 .07244 
หญิง 278 4.3923 .62501 .03749 

คุณลักษณะของผู้น ำ
องค์กรที่พึงประสงค์ 

ชำย 86 4.3658 .54294 .05855 
หญิง 278 4.3241 .49735 .02983 
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Independent Samples Test 
 

    

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

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

Difference 
Std. Error 
Difference 

95% Confidence Interval of 
the Difference 

Lower Upper 

ลักษณะผู้น ำเน้นภำพลักษณ ์ Equal variances assumed .048 .826 -.501 362 .617 -.0308 .06138 -.15146 .08995 
Equal variances not assumed     -.497 139.951 .620 -.0308 .06183 -.15300 .09150 

ลักษณะผู้น ำเน้นจริยธรรม Equal variances assumed .190 .663 1.200 362 .231 .0836 .06969 -.05340 .22070 
Equal variances not assumed     1.152 133.069 .252 .0836 .07263 -.06001 .22730 

ลักษณะผู้น ำเน้นกำรปฏิบัติงำน Equal variances assumed .431 .512 .616 362 .539 .0419 .06805 -.09194 .17571 
Equal variances not assumed     .587 131.951 .558 .0419 .07134 -.09924 .18301 

ลักษณะผู้น ำเน้นสร้ำงแรงจูงใจ Equal variances assumed .706 .401 .988 362 .324 .0776 .07851 -.07682 .23198 
Equal variances not assumed     .951 133.680 .343 .0776 .08156 -.08374 .23890 

คุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึง
ประสงค์ 

Equal variances assumed .144 .704 .664 362 .507 .0417 .06273 -.08169 .16505 
Equal variances not assumed     .634 132.124 .527 .0417 .06571 -.08830 .17165 
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Oneway 

Descriptives 
 

    N Mean Std. Deviation Std. Error 

95% Confidence Interval for Mean 

Minimum Maximum Lower Bound Upper Bound 

ลักษณะผู้น ำเน้น
ภำพลักษณ์ 

ไม่เกิน 5 ปี 108 3.9399 .54838 .05277 3.8353 4.0445 2.56 5.00 
6 - 10 ป ี 104 4.0961 .45291 .04441 4.0080 4.1841 2.78 5.00 
11 - 15 ป ี 64 3.9202 .48920 .06115 3.7980 4.0424 2.89 5.00 
มำกกว่ำ 15 ป ี 88 4.2458 .41917 .04468 4.1570 4.3346 3.33 5.00 
Total 364 4.0550 .49694 .02605 4.0038 4.1062 2.56 5.00 

ลักษณะผู้น ำเน้นจริยธรรม ไม่เกิน 5 ปี 108 4.3563 .67001 .06447 4.2285 4.4841 2.50 5.00 
6 - 10 ป ี 104 4.5326 .49156 .04820 4.4370 4.6282 3.17 5.00 
11 - 15 ป ี 64 4.3983 .63272 .07909 4.2402 4.5563 3.00 5.00 
มำกกว่ำ 15 ป ี 88 4.7338 .33895 .03613 4.6619 4.8056 4.00 5.00 
Total 364 4.5053 .56515 .02962 4.4471 4.5636 2.50 5.00 

ลักษณะผู้น ำเน้นกำร
ปฏิบัติงำน 

ไม่เกิน 5 ปี 108 4.3417 .70976 .06830 4.2063 4.4771 2.40 5.00 
6 - 10 ป ี 104 4.3688 .49017 .04807 4.2735 4.4642 2.60 5.00 
11 - 15 ป ี 64 4.3328 .51518 .06440 4.2041 4.4615 3.00 5.00 
มำกกว่ำ 15 ป ี 88 4.5500 .37324 .03979 4.4709 4.6291 3.80 5.00 
Total 364 4.3982 .55105 .02888 4.3414 4.4550 2.40 5.00 

ลักษณะผู้น ำเน้นสร้ำง
แรงจูงใจ 

ไม่เกิน 5 ปี 108 4.2986 .80956 .07790 4.1442 4.4530 2.09 5.00 
6 - 10 ป ี 104 4.4426 .56781 .05568 4.3322 4.5530 2.27 5.00 
11 - 15 ป ี 64 4.3244 .61974 .07747 4.1696 4.4792 2.73 5.00 
มำกกว่ำ 15 ป ี 88 4.5731 .41752 .04451 4.4846 4.6615 3.64 5.00 
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Total 364 4.4106 .63627 .03335 4.3450 4.4762 2.09 5.00 
คุณลักษณะของผู้น ำ
องค์กรที่พึงประสงค์ 

ไม่เกิน 5 ปี 108 4.2303 .64229 .06180 4.1078 4.3528 2.42 4.92 
6 - 10 ป ี 104 4.3503 .44689 .04382 4.2634 4.4372 2.64 4.92 
11 - 15 ป ี 64 4.2380 .50186 .06273 4.1126 4.3633 3.00 4.86 
มำกกว่ำ 15 ป ี 88 4.5118 .31341 .03341 4.4454 4.5782 3.83 5.00 
Total 364 4.3340 .50803 .02663 4.2816 4.3863 2.42 5.00 
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ANOVA 
 

    
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

ลักษณะผู้น ำเน้นภำพลักษณ ์ Between Groups 5.973 3 1.991 8.567 .000 
Within Groups 83.668 360 .232     
Total 89.641 363       

ลักษณะผู้น ำเน้นจริยธรรม Between Groups 7.801 3 2.600 8.657 .000 
Within Groups 108.138 360 .300     
Total 115.939 363       

ลักษณะผู้น ำเน้นกำร
ปฏิบัติงำน 

Between Groups 2.736 3 .912 3.055 .028 
Within Groups 107.491 360 .299     
Total 110.228 363       

ลักษณะผู้น ำเน้นสร้ำง
แรงจูงใจ 

Between Groups 4.260 3 1.420 3.582 .014 
Within Groups 142.698 360 .396     
Total 146.958 363       

คุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่
พึงประสงค์ 

Between Groups 4.562 3 1.521 6.143 .000 
Within Groups 89.125 360 .248     
Total 93.687 363       
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Post Hoc Tests 

Multiple Comparisons 
LSD 

Dependent Variable 
(I) ปฏิบัติงำนมำแล้วใน
องค์กรแห่งนี ้

(J) ปฏิบัติงำนมำแล้วใน
องค์กรแห่งนี ้

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

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 
ลักษณะผูน้ ำเน้น
ภำพลักษณ ์

ไม่เกิน 5 ปี 6 - 10 ปี -.1562(*) .06623 .019 -.2864 -.0259 

11 - 15 ปี .0198 .07605 .795 -.1298 .1693 
มำกกว่ำ 15 ปี -.3059(*) .06923 .000 -.4420 -.1697 

6 - 10 ปี ไม่เกิน 5 ปี .1562(*) .06623 .019 .0259 .2864 

  11 - 15 ปี .1759(*) .07659 .022 .0253 .3265 
มำกกว่ำ 15 ปี -.1497(*) .06983 .033 -.2871 -.0124 

11 - 15 ปี ไม่เกิน 5 ปี -.0198 .07605 .795 -.1693 .1298 

  6 - 10 ปี -.1759(*) .07659 .022 -.3265 -.0253 
มำกกว่ำ 15 ปี -.3256(*) .07920 .000 -.4814 -.1699 

มำกกว่ำ 15 ปี ไม่เกิน 5 ปี .3059(*) .06923 .000 .1697 .4420 

  6 - 10 ปี .1497(*) .06983 .033 .0124 .2871 

11 - 15 ปี .3256(*) .07920 .000 .1699 .4814 
ลักษณะผูน้ ำเน้นจริยธรรม ไม่เกิน 5 ปี 6 - 10 ปี -.1763(*) .07530 .020 -.3244 -.0282 

    11 - 15 ปี -.0420 .08646 .628 -.2120 .1280 
มำกกว่ำ 15 ปี -.3775(*) .07871 .000 -.5322 -.2227 

6 - 10 ปี ไม่เกิน 5 ปี .1763(*) .07530 .020 .0282 .3244 

  11 - 15 ปี .1343 .08707 .124 -.0369 .3056 
มำกกว่ำ 15 ปี -.2012(*) .07938 .012 -.3573 -.0450 
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11 - 15 ปี ไม่เกิน 5 ปี .0420 .08646 .628 -.1280 .2120 

  6 - 10 ปี -.1343 .08707 .124 -.3056 .0369 
มำกกว่ำ 15 ปี -.3355(*) .09004 .000 -.5125 -.1584 

มำกกว่ำ 15 ปี ไม่เกิน 5 ปี .3775(*) .07871 .000 .2227 .5322 

  6 - 10 ปี .2012(*) .07938 .012 .0450 .3573 

11 - 15 ปี .3355(*) .09004 .000 .1584 .5125 
ลักษณะผูน้ ำเน้นกำร
ปฏิบัติงำน 

ไม่เกิน 5 ปี 6 - 10 ปี 
-.0272 .07507 .718 -.1748 .1205 

    11 - 15 ปี .0089 .08620 .918 -.1607 .1784 
มำกกว่ำ 15 ปี -.2083(*) .07847 .008 -.3627 -.0540 

6 - 10 ปี ไม่เกิน 5 ปี .0272 .07507 .718 -.1205 .1748 

  11 - 15 ปี .0360 .08681 .678 -.1347 .2068 
มำกกว่ำ 15 ปี -.1812(*) .07915 .023 -.3368 -.0255 

11 - 15 ปี ไม่เกิน 5 ปี -.0089 .08620 .918 -.1784 .1607 

  6 - 10 ปี -.0360 .08681 .678 -.2068 .1347 
มำกกว่ำ 15 ปี -.2172(*) .08977 .016 -.3937 -.0407 

มำกกว่ำ 15 ปี ไม่เกิน 5 ปี .2083(*) .07847 .008 .0540 .3627 

  6 - 10 ปี .1812(*) .07915 .023 .0255 .3368 

11 - 15 ปี .2172(*) .08977 .016 .0407 .3937 
ลักษณะผูน้ ำเน้นสร้ำง
แรงจูงใจ 

ไม่เกิน 5 ปี 6 - 10 ปี 
-.1440 .08650 .097 -.3141 .0261 

    11 - 15 ปี -.0258 .09932 .795 -.2211 .1695 
มำกกว่ำ 15 ปี -.2745(*) .09041 .003 -.4523 -.0967 

6 - 10 ปี ไม่เกิน 5 ปี .1440 .08650 .097 -.0261 .3141 

  11 - 15 ปี .1182 .10002 .238 -.0785 .3149 
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มำกกว่ำ 15 ปี -.1305 .09119 .153 -.3098 .0489 

11 - 15 ปี ไม่เกิน 5 ปี .0258 .09932 .795 -.1695 .2211 

  6 - 10 ปี -.1182 .10002 .238 -.3149 .0785 
มำกกว่ำ 15 ปี -.2487(*) .10343 .017 -.4521 -.0453 

มำกกว่ำ 15 ปี ไม่เกิน 5 ปี .2745(*) .09041 .003 .0967 .4523 

  6 - 10 ปี .1305 .09119 .153 -.0489 .3098 

11 - 15 ปี .2487(*) .10343 .017 .0453 .4521 
คุณลักษณะของผูน้ ำองคก์ร
ที่พึงประสงค ์

ไม่เกิน 5 ปี 6 - 10 ปี 
-.1200 .06836 .080 -.2544 .0144 

    11 - 15 ปี -.0077 .07849 .922 -.1620 .1467 
มำกกว่ำ 15 ปี -.2815(*) .07145 .000 -.4221 -.1410 

6 - 10 ปี ไม่เกิน 5 ปี .1200 .06836 .080 -.0144 .2544 

  11 - 15 ปี .1123 .07905 .156 -.0431 .2678 
มำกกว่ำ 15 ปี -.1615(*) .07207 .026 -.3033 -.0198 

11 - 15 ปี ไม่เกิน 5 ปี .0077 .07849 .922 -.1467 .1620 

  6 - 10 ปี -.1123 .07905 .156 -.2678 .0431 
มำกกว่ำ 15 ปี -.2738(*) .08174 .001 -.4346 -.1131 

มำกกว่ำ 15 ปี ไม่เกิน 5 ปี .2815(*) .07145 .000 .1410 .4221 

  6 - 10 ปี .1615(*) .07207 .026 .0198 .3033 

11 - 15 ปี .2738(*) .08174 .001 .1131 .4346 

                                         *  The mean difference is significant at the .05 level. 
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Oneway 

Descriptives 

    N Mean Std. Deviation Std. Error 

95% Confidence Interval for Mean 

Minimum Maximum Lower Bound Upper Bound 

ลักษณะผู้น ำเน้นภำพลักษณ ์ ต ำกวำ่ปริญญำตรี 33 3.8858 .55607 .09680 3.6886 4.0829 2.89 5.00 
ปริญญำตรี 223 4.0764 .43698 .02926 4.0187 4.1341 3.00 5.00 
สูงกกว่ำปริญญำตรี 108 4.0625 .58246 .05605 3.9514 4.1736 2.56 5.00 
Total 364 4.0550 .49694 .02605 4.0038 4.1062 2.56 5.00 

ลักษณะผู้น ำเน้นจริยธรรม ต ำกวำ่ปริญญำตรี 33 4.3994 .43435 .07561 4.2454 4.5534 3.67 5.00 
ปริญญำตรี 223 4.5213 .50476 .03380 4.4547 4.5880 3.00 5.00 
สูงกกว่ำปริญญำตรี 108 4.5045 .70321 .06767 4.3704 4.6387 2.50 5.00 
Total 364 4.5053 .56515 .02962 4.4471 4.5636 2.50 5.00 

ลักษณะผู้น ำเน้นกำร
ปฏิบัติงำน 

ต ำกวำ่ปริญญำตรี 33 4.3697 .38769 .06749 4.2322 4.5072 3.60 5.00 
ปริญญำตรี 223 4.4229 .48040 .03217 4.3595 4.4863 3.10 5.00 
สูงกกว่ำปริญญำตรี 108 4.3561 .70929 .06825 4.2208 4.4914 2.40 5.00 
Total 364 4.3982 .55105 .02888 4.3414 4.4550 2.40 5.00 

ลักษณะผู้น ำเน้นสร้ำง
แรงจูงใจ 

ต ำกวำ่ปริญญำตรี 33 4.4000 .44148 .07685 4.2435 4.5565 3.64 5.00 
ปริญญำตรี 223 4.4204 .54151 .03626 4.3489 4.4918 2.73 5.00 
สูงกกว่ำปริญญำตรี 108 4.3938 .84038 .08087 4.2335 4.5541 2.09 5.00 
Total 364 4.4106 .63627 .03335 4.3450 4.4762 2.09 5.00 

คุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่
พึงประสงค์ 

ต ำกวำ่ปริญญำตรี 33 4.2606 .42005 .07312 4.1117 4.4095 3.50 5.00 
ปริญญำตรี 223 4.3521 .42596 .02852 4.2959 4.4083 3.14 4.92 
สูงกกว่ำปริญญำตรี 108 4.3190 .66618 .06410 4.1919 4.4461 2.42 5.00 
Total 364 4.3340 .50803 .02663 4.2816 4.3863 2.42 5.00 
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ANOVA 

    
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

ลักษณะผู้น ำเน้นภำพลักษณ ์ Between Groups 1.054 2 .527 2.147 .118 
Within Groups 88.588 361 .245     
Total 89.641 363       

ลักษณะผู้น ำเน้นจริยธรรม Between Groups .428 2 .214 .668 .513 
Within Groups 115.511 361 .320     
Total 115.939 363       

ลักษณะผู้น ำเน้นกำร
ปฏิบัติงำน 

Between Groups .354 2 .177 .581 .560 
Within Groups 109.874 361 .304     
Total 110.228 363       

ลักษณะผู้น ำเน้นสร้ำง
แรงจูงใจ 

Between Groups .055 2 .028 .068 .934 
Within Groups 146.902 361 .407     
Total 146.958 363       

คุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่
พึงประสงค์ 

Between Groups .275 2 .138 .532 .588 
Within Groups 93.412 361 .259     
Total 93.687 363       
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Post Hoc Tests 
Multiple Comparisons 

LSD 

Dependent Variable (I) ระดับกำรศึกษำ (J) ระดับกำรศึกษำ 
Mean Difference 

(I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

ลักษณะผู้น ำเน้นภำพลักษณ์ ต ำกว่ำปริญญำตรี ปริญญำตรี -.1907(*) .09239 .040 -.3724 -.0090 
สูงกกว่ำปริญญำตรี -.1767 .09853 .074 -.3705 .0170 

ปริญญำตรี ต ำกว่ำปริญญำตรี .1907(*) .09239 .040 .0090 .3724 
  สูงกกว่ำปริญญำตรี .0139 .05807 .811 -.1003 .1281 
สูงกกว่ำปริญญำตรี ต ำกว่ำปริญญำตรี .1767 .09853 .074 -.0170 .3705 
  ปริญญำตรี -.0139 .05807 .811 -.1281 .1003 

ลักษณะผู้น ำเน้นจริยธรรม ต ำกว่ำปริญญำตรี ปริญญำตรี -.1220 .10550 .248 -.3294 .0855 
    สูงกกว่ำปริญญำตรี -.1051 .11251 .351 -.3264 .1161 

ปริญญำตรี ต ำกว่ำปริญญำตรี .1220 .10550 .248 -.0855 .3294 
  สูงกกว่ำปริญญำตรี .0168 .06631 .800 -.1136 .1472 
สูงกกว่ำปริญญำตรี ต ำกว่ำปริญญำตรี .1051 .11251 .351 -.1161 .3264 
  ปริญญำตรี -.0168 .06631 .800 -.1472 .1136 

ลักษณะผู้น ำเน้นกำรปฏิบัติงำน ต ำกว่ำปริญญำตรี ปริญญำตรี -.0532 .10290 .606 -.2555 .1492 
    สูงกกว่ำปริญญำตรี .0136 .10973 .902 -.2022 .2294 

ปริญญำตรี ต ำกว่ำปริญญำตรี .0532 .10290 .606 -.1492 .2555 
  สูงกกว่ำปริญญำตรี .0668 .06468 .303 -.0604 .1939 
สูงกกว่ำปริญญำตรี ต ำกว่ำปริญญำตรี -.0136 .10973 .902 -.2294 .2022 
  ปริญญำตรี -.0668 .06468 .303 -.1939 .0604 

ลักษณะผู้น ำเน้นสร้ำงแรงจูงใจ ต ำกว่ำปริญญำตรี ปริญญำตรี -.0204 .11898 .864 -.2543 .2136 
    สูงกกว่ำปริญญำตรี .0062 .12688 .961 -.2433 .2557 

ปริญญำตรี ต ำกว่ำปริญญำตรี .0204 .11898 .864 -.2136 .2543 
  สูงกกว่ำปริญญำตรี .0266 .07478 .723 -.1205 .1736 
สูงกกว่ำปริญญำตรี ต ำกว่ำปริญญำตรี -.0062 .12688 .961 -.2557 .2433 
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  ปริญญำตรี -.0266 .07478 .723 -.1736 .1205 
คุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึง
ประสงค ์

ต ำกว่ำปริญญำตรี ปริญญำตรี 
-.0915 .09488 .335 -.2781 .0951 

    สูงกกว่ำปริญญำตรี -.0584 .10118 .564 -.2573 .1406 
ปริญญำตรี ต ำกว่ำปริญญำตรี .0915 .09488 .335 -.0951 .2781 
  สูงกกว่ำปริญญำตรี .0331 .05963 .579 -.0841 .1504 
สูงกกว่ำปริญญำตรี ต ำกว่ำปริญญำตรี .0584 .10118 .564 -.1406 .2573 
  ปริญญำตรี -.0331 .05963 .579 -.1504 .0841 

                                
     *  The mean difference is significant at the .05 level. 
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Oneway 
Descriptives 

    N Mean Std. Deviation Std. Error 

95% Confidence Interval for Mean 

Minimum Maximum Lower Bound Upper Bound 

ลักษณะผู้น ำเน้นภำพลักษณ ์ ไม่เกิน 15,000 บำท 50 3.8278 .41574 .05879 3.7096 3.9460 2.89 4.67 
15,001 - 25,000 บำท 114 3.9219 .45275 .04240 3.8379 4.0059 3.00 4.89 
25,001 - 35,000 บำท 62 4.1869 .59736 .07586 4.0352 4.3386 2.56 5.00 
35,001 - 45,000 บำท 53 4.0194 .42963 .05901 3.9010 4.1379 2.78 4.67 
มำกกว่ำ 45,000 บำท 85 4.2931 .43753 .04746 4.1987 4.3874 2.67 5.00 
Total 364 4.0550 .49694 .02605 4.0038 4.1062 2.56 5.00 

ลักษณะผู้น ำเน้นจริยธรรม ไม่เกิน 15,000 บำท 50 4.1962 .49359 .06980 4.0559 4.3365 3.33 5.00 
15,001 - 25,000 บำท 114 4.4551 .55981 .05243 4.3512 4.5590 3.00 5.00 
25,001 - 35,000 บำท 62 4.4056 .59440 .07549 4.2547 4.5566 2.83 5.00 
35,001 - 45,000 บำท 53 4.5753 .50818 .06980 4.4352 4.7154 3.17 5.00 
มำกกว่ำ 45,000 บำท 85 4.7835 .50105 .05435 4.6755 4.8916 2.50 5.00 
Total 364 4.5053 .56515 .02962 4.4471 4.5636 2.50 5.00 

ลักษณะผู้น ำเน้นกำรปฏิบัติงำน ไม่เกิน 15,000 บำท 50 4.1900 .48456 .06853 4.0523 4.3277 3.10 5.00 
15,001 - 25,000 บำท 114 4.3386 .53737 .05033 4.2389 4.4383 3.00 5.00 
25,001 - 35,000 บำท 62 4.3726 .63740 .08095 4.2107 4.5345 2.40 5.00 
35,001 - 45,000 บำท 53 4.3849 .55588 .07636 4.2317 4.5381 2.60 5.00 
มำกกว่ำ 45,000 บำท 85 4.6278 .46470 .05040 4.5275 4.7280 2.80 5.00 
Total 364 4.3982 .55105 .02888 4.3414 4.4550 2.40 5.00 

ลักษณะผู้น ำเน้นสร้ำงแรงจูงใจ ไม่เกิน 15,000 บำท 50 4.1234 .60812 .08600 3.9506 4.2962 3.00 5.00 
15,001 - 25,000 บำท 114 4.3415 .62757 .05878 4.2250 4.4579 2.73 5.00 
25,001 - 35,000 บำท 62 4.4434 .69419 .08816 4.2671 4.6197 2.09 5.00 
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35,001 - 45,000 บำท 53 4.4717 .54859 .07535 4.3205 4.6229 2.27 5.00 
มำกกว่ำ 45,000 บำท 85 4.6104 .60712 .06585 4.4794 4.7413 2.18 5.00 
Total 364 4.4106 .63627 .03335 4.3450 4.4762 2.09 5.00 

คุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึง
ประสงค์ 

ไม่เกิน 15,000 บำท 50 4.0794 .45360 .06415 3.9505 4.2083 3.28 4.83 
15,001 - 25,000 บำท 114 4.2547 .48810 .04571 4.1642 4.3453 3.00 4.89 
25,001 - 35,000 บำท 62 4.3539 .56539 .07180 4.2103 4.4975 2.42 5.00 
35,001 - 45,000 บำท 53 4.3517 .45935 .06310 4.2251 4.4783 2.64 4.92 
มำกกว่ำ 45,000 บำท 85 4.5645 .45902 .04979 4.4655 4.6635 2.53 5.00 
Total 364 4.3340 .50803 .02663 4.2816 4.3863 2.42 5.00 
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ANOVA 
 

    
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

ลักษณะผู้น ำเน้นภำพลักษณ ์ Between Groups 10.563 4 2.641 11.989 .000 
Within Groups 79.078 359 .220     
Total 89.641 363       

ลักษณะผู้น ำเน้นจริยธรรม Between Groups 12.520 4 3.130 10.865 .000 
Within Groups 103.419 359 .288     
Total 115.939 363       

ลักษณะผู้น ำเน้นกำร
ปฏิบัติงำน 

Between Groups 7.102 4 1.775 6.181 .000 
Within Groups 103.126 359 .287     
Total 110.228 363       

ลักษณะผู้น ำเน้นสร้ำง
แรงจูงใจ 

Between Groups 8.325 4 2.081 5.389 .000 
Within Groups 138.633 359 .386     
Total 146.958 363       

คุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่
พึงประสงค์ 

Between Groups 8.513 4 2.128 8.971 .000 
Within Groups 85.174 359 .237     
Total 93.687 363       
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Post Hoc Tests 
Multiple Comparisons 

LSD Dependent Variable (I) ระดับรำยได้ (J) ระดับรำยได้ 
Mean 

Difference (I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

ลักษณะผู้น ำเน้นภำพลักษณ ์ ไม่เกิน 15,000 บำท 15,001 - 25,000 บำท -.0941 .07961 .238 -.2507 .0624 

25,001 - 35,000 บำท -.3591(*) .08921 .000 -.5346 -.1837 

35,001 - 45,000 บำท -.1916(*) .09253 .039 -.3736 -.0097 

มำกกว่ำ 45,000 บำท -.4653(*) .08365 .000 -.6298 -.3008 

15,001 - 25,000 บำท ไม่เกิน 15,000 บำท .0941 .07961 .238 -.0624 .2507 

  25,001 - 35,000 บำท -.2650(*) .07406 .000 -.4107 -.1194 

35,001 - 45,000 บำท -.0975 .07803 .212 -.2510 .0559 

มำกกว่ำ 45,000 บำท -.3711(*) .06726 .000 -.5034 -.2389 

25,001 - 35,000 บำท ไม่เกิน 15,000 บำท .3591(*) .08921 .000 .1837 .5346 

  15,001 - 25,000 บำท .2650(*) .07406 .000 .1194 .4107 

35,001 - 45,000 บำท .1675 .08780 .057 -.0052 .3402 

มำกกว่ำ 45,000 บำท -.1061 .07839 .177 -.2603 .0480 

35,001 - 45,000 บำท ไม่เกิน 15,000 บำท .1916(*) .09253 .039 .0097 .3736 

  15,001 - 25,000 บำท .0975 .07803 .212 -.0559 .2510 

25,001 - 35,000 บำท -.1675 .08780 .057 -.3402 .0052 

มำกกว่ำ 45,000 บำท -.2736(*) .08214 .001 -.4352 -.1121 

มำกกว่ำ 45,000 บำท ไม่เกิน 15,000 บำท .4653(*) .08365 .000 .3008 .6298 

  15,001 - 25,000 บำท .3711(*) .06726 .000 .2389 .5034 

25,001 - 35,000 บำท .1061 .07839 .177 -.0480 .2603 

35,001 - 45,000 บำท .2736(*) .08214 .001 .1121 .4352 
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ลักษณะผู้น ำเน้นจริยธรรม ไม่เกิน 15,000 บำท 15,001 - 25,000 บำท -.2589(*) .09104 .005 -.4379 -.0798 

    25,001 - 35,000 บำท -.2094(*) .10202 .041 -.4101 -.0088 

35,001 - 45,000 บำท -.3791(*) .10582 .000 -.5872 -.1710 

มำกกว่ำ 45,000 บำท -.5873(*) .09566 .000 -.7755 -.3992 

15,001 - 25,000 บำท ไม่เกิน 15,000 บำท .2589(*) .09104 .005 .0798 .4379 

  25,001 - 35,000 บำท .0494 .08470 .560 -.1171 .2160 

35,001 - 45,000 บำท -.1202 .08923 .179 -.2957 .0553 

มำกกว่ำ 45,000 บำท -.3284(*) .07692 .000 -.4797 -.1772 

25,001 - 35,000 บำท ไม่เกิน 15,000 บำท .2094(*) .10202 .041 .0088 .4101 

  15,001 - 25,000 บำท -.0494 .08470 .560 -.2160 .1171 

35,001 - 45,000 บำท -.1696 .10041 .092 -.3671 .0278 

มำกกว่ำ 45,000 บำท -.3779(*) .08964 .000 -.5542 -.2016 

35,001 - 45,000 บำท ไม่เกิน 15,000 บำท .3791(*) .10582 .000 .1710 .5872 

  15,001 - 25,000 บำท .1202 .08923 .179 -.0553 .2957 

25,001 - 35,000 บำท .1696 .10041 .092 -.0278 .3671 

มำกกว่ำ 45,000 บำท -.2082(*) .09394 .027 -.3930 -.0235 

มำกกว่ำ 45,000 บำท ไม่เกิน 15,000 บำท .5873(*) .09566 .000 .3992 .7755 

  15,001 - 25,000 บำท .3284(*) .07692 .000 .1772 .4797 

25,001 - 35,000 บำท .3779(*) .08964 .000 .2016 .5542 

35,001 - 45,000 บำท .2082(*) .09394 .027 .0235 .3930 

ลักษณะผู้น ำเน้นกำรปฏิบัติงำน ไม่เกิน 15,000 บำท 15,001 - 25,000 บำท -.1486 .09091 .103 -.3274 .0302 

    25,001 - 35,000 บำท -.1826 .10187 .074 -.3829 .0178 

35,001 - 45,000 บำท -.1949 .10567 .066 -.4027 .0129 

มำกกว่ำ 45,000 บำท -.4378(*) .09552 .000 -.6256 -.2499 

15,001 - 25,000 บำท ไม่เกิน 15,000 บำท .1486 .09091 .103 -.0302 .3274 
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  25,001 - 35,000 บำท -.0340 .08458 .688 -.2003 .1323 

35,001 - 45,000 บำท -.0463 .08911 .604 -.2215 .1289 

มำกกว่ำ 45,000 บำท -.2892(*) .07681 .000 -.4402 -.1381 

25,001 - 35,000 บำท ไม่เกิน 15,000 บำท .1826 .10187 .074 -.0178 .3829 

  15,001 - 25,000 บำท .0340 .08458 .688 -.1323 .2003 

35,001 - 45,000 บำท -.0123 .10027 .902 -.2095 .1849 

มำกกว่ำ 45,000 บำท -.2552(*) .08951 .005 -.4312 -.0791 

35,001 - 45,000 บำท ไม่เกิน 15,000 บำท .1949 .10567 .066 -.0129 .4027 

  15,001 - 25,000 บำท .0463 .08911 .604 -.1289 .2215 

25,001 - 35,000 บำท .0123 .10027 .902 -.1849 .2095 

มำกกว่ำ 45,000 บำท -.2429(*) .09381 .010 -.4273 -.0584 

มำกกว่ำ 45,000 บำท ไม่เกิน 15,000 บำท .4378(*) .09552 .000 .2499 .6256 

  15,001 - 25,000 บำท .2892(*) .07681 .000 .1381 .4402 

25,001 - 35,000 บำท .2552(*) .08951 .005 .0791 .4312 

35,001 - 45,000 บำท .2429(*) .09381 .010 .0584 .4273 

ลักษณะผู้น ำเน้นสร้ำงแรงจูงใจ ไม่เกิน 15,000 บำท 15,001 - 25,000 บำท -.2181(*) .10541 .039 -.4254 -.0108 

    25,001 - 35,000 บำท -.3200(*) .11812 .007 -.5523 -.0877 

35,001 - 45,000 บำท -.3483(*) .12251 .005 -.5892 -.1074 

มำกกว่ำ 45,000 บำท -.4870(*) .11075 .000 -.7048 -.2691 

15,001 - 25,000 บำท ไม่เกิน 15,000 บำท .2181(*) .10541 .039 .0108 .4254 

  25,001 - 35,000 บำท -.1019 .09806 .299 -.2947 .0909 

35,001 - 45,000 บำท -.1302 .10331 .208 -.3334 .0730 

มำกกว่ำ 45,000 บำท -.2689(*) .08905 .003 -.4440 -.0937 

25,001 - 35,000 บำท ไม่เกิน 15,000 บำท .3200(*) .11812 .007 .0877 .5523 

  15,001 - 25,000 บำท .1019 .09806 .299 -.0909 .2947 
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35,001 - 45,000 บำท -.0283 .11625 .808 -.2569 .2003 

มำกกว่ำ 45,000 บำท -.1670 .10379 .109 -.3711 .0371 

35,001 - 45,000 บำท ไม่เกิน 15,000 บำท .3483(*) .12251 .005 .1074 .5892 

  15,001 - 25,000 บำท .1302 .10331 .208 -.0730 .3334 

25,001 - 35,000 บำท .0283 .11625 .808 -.2003 .2569 

มำกกว่ำ 45,000 บำท -.1387 .10876 .203 -.3525 .0752 

มำกกว่ำ 45,000 บำท ไม่เกิน 15,000 บำท .4870(*) .11075 .000 .2691 .7048 

  15,001 - 25,000 บำท .2689(*) .08905 .003 .0937 .4440 

25,001 - 35,000 บำท .1670 .10379 .109 -.0371 .3711 

35,001 - 45,000 บำท .1387 .10876 .203 -.0752 .3525 

คุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึง
ประสงค์ 

ไม่เกิน 15,000 บำท 15,001 - 25,000 บำท 
-.1753(*) .08262 .035 -.3378 -.0129 

    25,001 - 35,000 บำท -.2745(*) .09258 .003 -.4565 -.0924 

35,001 - 45,000 บำท -.2723(*) .09603 .005 -.4611 -.0834 

มำกกว่ำ 45,000 บำท -.4851(*) .08681 .000 -.6558 -.3143 

15,001 - 25,000 บำท ไม่เกิน 15,000 บำท .1753(*) .08262 .035 .0129 .3378 

  25,001 - 35,000 บำท -.0991 .07686 .198 -.2503 .0520 

35,001 - 45,000 บำท -.0970 .08098 .232 -.2562 .0623 

มำกกว่ำ 45,000 บำท -.3097(*) .06980 .000 -.4470 -.1725 

25,001 - 35,000 บำท ไม่เกิน 15,000 บำท .2745(*) .09258 .003 .0924 .4565 

  15,001 - 25,000 บำท .0991 .07686 .198 -.0520 .2503 

35,001 - 45,000 บำท .0022 .09112 .981 -.1770 .1814 

มำกกว่ำ 45,000 บำท -.2106(*) .08135 .010 -.3706 -.0506 

35,001 - 45,000 บำท ไม่เกิน 15,000 บำท .2723(*) .09603 .005 .0834 .4611 

  15,001 - 25,000 บำท .0970 .08098 .232 -.0623 .2562 
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25,001 - 35,000 บำท -.0022 .09112 .981 -.1814 .1770 

มำกกว่ำ 45,000 บำท -.2128(*) .08525 .013 -.3804 -.0451 

มำกกว่ำ 45,000 บำท ไม่เกิน 15,000 บำท .4851(*) .08681 .000 .3143 .6558 

  15,001 - 25,000 บำท .3097(*) .06980 .000 .1725 .4470 

25,001 - 35,000 บำท .2106(*) .08135 .010 .0506 .3706 

35,001 - 45,000 บำท .2128(*) .08525 .013 .0451 .3804 

                            *  The mean difference is significant at the .05 level. 
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ภาคผนวก ข 
แบบสอบถาม 
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แบบสอบถามงานวิจัยเรื่อง  
คุณลักษณะของผู้น าองค์กรที่พึงประสงค์ต่อการบริหารจัดการ 

ตามทัศนะของผู้ประกอบการในโรงงานอุตสาหกรรม จังหวัดนนทบุรี 
โดยได้รับทุนสนับสนุนการวิจัยจาก มหาวิทยาลัยราชพฤกษ์ ปีการศึกษา 2560 

ผู้วิจัย ผศ.ดร.ชุมพล รอดแจ่ม และ อ.ภัทรี ตั้งจีรวงษ์ 
................................................... 

แบบสอบถำมฉบับนี้จัดท ำขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษำคุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึง
ประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำรตำมทัศนะของผู้ประกอบกำรในโรงงำนอุตสำหกรรม จังหวัดนนทบุรี ผล
จำกกำรศึกษำวิจัยท ำให้ทรำบว่ำปัจจัยคุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำร
ตำมทัศนะของผู้ประกอบกำร ส ำหรับผู้ตอบแบบสอบถำม คือ ผู้ประกอบกำร หรือกรรมกำรผู้จัดกำร 
หรือประธำนกรรมกำรบริหำร ในสถำนประกอบกำรจึงขอควำมอนุเครำะห์จำกท่ำน โปรดตอบ
แบบสอบถำมตำมควำมเป็นจริง ซึ่งข้อมูลที่ท่ำนตอบจะไม่เปิดเผยและปิดเป็นควำมลับ โดย
แบบสอบถำมชุดนี้แบ่งเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ค ำถำมเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถำม  
 ส่วนที่ 2 ค ำถำมเกี่ยวกับกำรศึกษำปัจจัยคุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึง 
  ประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำร  
 ส่วนที่ 3 ค ำถำมเกี่ยวกับข้อเสนอแนะ และควำมคิดเห็น 

 

ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

กรุณาเขียนหรือท าเครื่องหมาย    หน้าข้อความทีต่รงกับลักษณะของท่าน 

1.1 เพศ 
  1) ชำย   2) หญิง 

1.2 ชื่อบริษัท/องค์กร .................................................................................................................  
     ต ำแหน่งงำนในองค์กร...........................................................................................................   
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1.3 ปฏิบัติงำนมำแล้วในองค์กรแห่งนี้ 
    1) ไม่เกิน 5 ปี      2) 6-10 ปี        3) 11-15 ปี      4) มำกกว่ำ 15 ปี 

1.4 ระดับกำรศึกษำ 
 1) ต่ ำกว่ำปริญญำตรี   2) ปริญญำตรี  3) สูงกว่ำปริญญำตรี 

1.5 ระดับรำยได้ 
 1) ไม่เกิน 15,000 บำท  2) 15,001-25,000 บำท   
 3) 25,001-35,000 บำท  4) 35,001-45,000 บำท  
 5) มำกกว่ำ 45,000 บำท 

 
ส่วนที่ 2 การศึกษาปัจจัยคุณลักษณะของผู้น าองค์กรที่พึงประสงค์ต่อการบริหารจัดการ  
กรุณาเขียนเครื่องหมาย    ลงใน   ที่ระบุหมายเลขระดับความคิดเห็นในองค์กรของท่าน 
โดยก าหนดให ้
 5 หมายถึง เห็นด้วยอย่างมากที่สุด  4 หมายถึง เห็นด้วยอย่างมาก   
 3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง   2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย   

1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยท่ีสุด 
ปัจจัยคุณลักษณะของผู้น าองค์กรที่พึงประสงค์ 

ต่อการบริหารงาน 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ลักษณะผู้น าเน้นภาพลักษณ์      

1. มีลักษณะเน้นเผด็จกำรแบบเบ็ดเสร็จ      

2. มีลักษณะชอบเก็บตัว แยกตัว ไม่ยุ่งเก่ียวกับผู้อ่ืน      
3. มีลักษณะมุ่งเน้นควำมส ำเร็จในอนำคต โดยท ำให้เห็นภำพลักษณ์ 
จำกกำรวำงแผน หรือก ำหนดงำน 

     

4. มีควำมฉลำด ที่แสดงออกเชิงประจักษ์ เช่น ควำมคิดท่ีแสดงออก 
หรือกำรสนทนำ 

     

5. มีวุฒิภำวะทำงสังคม ใจกว้ำง มีควำมเป็นกันเอง       
6. มีกำรริเริ่มสร้ำงสรรค์ ในกำรพัฒนำงำนอยู่เสมอ และต่อเนื่อง      

7. มีทักษะด้ำนสังคม ควำมรอบรู้ในเรื่องต่ำง ๆ นอก จำกภำระงำนที่
รับผิดชอบ 

     

8. มีควำมเชื่อม่ันในตนเอง      

9. สำมำรถท ำให้ผู้อ่ืนเชื่อมั่นในตนเอง      
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ปัจจัยคุณลักษณะของผู้น าองค์กรที่พึงประสงค์ 
ต่อการบริหารงาน 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
2. ลักษณะผู้น าเน้นจริยธรรม      

1. มีควำมเมตตำต่อผู้ใต้บังคับบัญชำ      

2. มีควำมเสียสละและช่วยเหลือผู้อื่น      
3. มีพฤติกรรมเป็นแบบอย่ำงที่ดี หรือปฏิบัติตนเองตำมแบบทำง      
สำยกลำงเพ่ือเป็นแบบอย่ำงที่ดี  

     

4. มีคุณธรรม จริยธรรมที่ดี      

5. มีควำมรับผิดชอบต่องำนในหน้ำที่ท่ีรับผิดชอบ      

6. มีควำมซื่อสัตย์ต่อองค์กร และมั่นคงต่อหลักกำรในกำรท ำงำน      
3. ลักษณะผู้น าเน้นการปฏิบัติงาน      

1. มีกำรแลกเปลี่ยนเรียนรู้กำรปฏิบัติงำนกับผู้ใต้บังคับบัญชำ รวมถึง
ผู้ร่วมงำนต่ำง ๆ 

     

2. มีกำรปรับเปลี่ยนแปลงสภำพกำรปฏิบัติงำนให้เหมำะสมกับ
สถำนกำรณ์ปัจจุบัน 

     

3. สำมำรถชี้วัดควำมส ำเร็จกำรเป็นผู้น ำได้ เช่น ด้ำนบริหำรกำรเงิน        
ด้ำนบริหำรลูกค้ำ ด้ำนกระบวนกำรธุรกิจภำยใน ด้ำนนวัตกรรมและ
กำรเรียนรู้ เป็นต้น 

     

4. มีควำมสำมำรถในด้ำนกำรบริหำร กำรวำงแผน และกำรจัดกำร
องค์กร 

     

5. มีควำมสำมำรถบริหำรทรัพยำกรให้เกิดประโยชน์สูงสุด      
6. มีกำรติดตำมก ำกับ และควบคุมกิจกรรมหรือกำรปฏิบัติงำนอย่ำง
ต่อเนื่อง 

     

7. มีกำรก ำหนดวิสัยทัศน์ นโยบำยและให้ทิศทำงกำรท ำงำนอย่ำง
ชัดเจนแก่ผู้ใต้บังคับบัญชำ รวมถึงผู้ร่วมงำนต่ำง ๆ 

     

8. สำมำรถประสำนควำมร่วมมือกับหน่วยงำนอ่ืน ๆ ให้เป็นเครือข่ำย
ประสำนควำมร่วมมือ 

     

9. มีพฤติกรรมที่มุ่งผลิตภำพ หรือดึงศักยภำพจำกผู้ใต้บังคับบัญชำ 
ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

     

10. มีพฤติกรรมแบบมุ่งงำนเป็นผลลัพธ์      
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ปัจจัยคุณลักษณะของผู้น าองค์กรที่พึงประสงค์ 
ต่อการบริหารงาน 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
4. ลักษณะผู้น าเน้นสร้างแรงจูงใจ      

1. มีลักษณะแบบปรึกษำหำรือเพ่ือให้ผู้ใต้บังคับบัญชำ รวมถึง
ผู้ร่วมงำนต่ำง ๆ ได้แสดงควำมคิดเห็นร่วมกัน 

     

2. มีส่วนร่วมในกิจกรรม หรืองำนต่ำง ๆ ขององค์กร      

3. มีลักษณะแบบมิตรสัมพันธ์ พร้อมรับฟังและช่วยเหลือผู้อื่น      
4. สำมำรถผสมผสำนกำรท ำงำนในหลำยรูปแบบ เพ่ือให้เหมำะสม
กับกำรปฏิบัติงำนในยุคปัจจุบัน 

     

5. สร้ำงแรงจูงใจ และก ำลังใจให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชำรวมถึงผู้ร่วมงำน
ต่ำง ๆ 

     

6. ส่งเสริม กระตุ้น พัฒนำผู้ใต้บังคับบัญชำให้เกิดกำรพัฒนำ ทั้งใจ 
(อำรมณ)์ ควำมคิด (ควำมรู้ควำมเข้ำใจ) และร่ำงกำย (กำรปฏิบัติ) 

     

7. มีเจตคติท่ีดีเกี่ยวกับมนุษยสัมพันธ์ในองค์กร      
8. มีลักษณะและส่งเสริมกำรท ำงำนเป็นทีม      

9. มีกำรสื่อสำรและมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีกับผู้ใต้บังคับบัญชำ รวมถึง
ผู้ร่วมงำนต่ำง ๆ 

     

10. สำมำรถสร้ำงบรรยำกำศที่ดีในกำรท ำงำน      

11. สร้ำงพลัง และควำมกระตือรือร้นให้เกิดข้ึนในกำรท ำงำนอย่ำง
ต่อเนื่อง 
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ส่วนที่ 3 ข้อเสนอแนะ หรือความคิดเห็น 
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
.................................................................... ............................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................. ...............................
.................................................................................................... ............................................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
.................................................................... ............................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................. ...............................
.................................................................................................... ............................................................
............................................................................................................................. ................................... 
................................................................................................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................... .............................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................................................ ................................ 
 

ขอขอบพระคุณในการตอบแบบสอบถาม 
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ภาคผนวก ค 
การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
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การทดสอบคุณภาพของเครื่องมือด้วยค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถาม 
กับวัตถุประสงค์หรือเนื้อหาของงานวิจัย (IOC : Index of Item Objective Congruence) 

เรื่อง  
คุณลักษณะของผู้น าองค์กรที่พึงประสงค์ต่อการบริหารจัดการ 

ตามทัศนะของผู้ประกอบการโรงงานอุตสาหกรรมจังหวัดนนทบุรี 
โดยได้รับทุนสนับสนุนการวิจัยจาก มหาวิทยาลัยราชพฤกษ์ ปีการศึกษา 2560 

................................................... 
 แบบสอบถำมฉบับนี้จัดท ำขึ้นโดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษำคุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่
พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำรตำมทัศนะของผู้ประกอบกำรโรงงำนอุตสำหกรรมจังหวัดนนทบุรี ผล
จำกกำรศึกษำวิจัยท ำให้ทรำบว่ำปัจจัยคุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรงำนตำม
ทัศนะของผู้ประกอบกำรโรงงำนอุตสำหกรรมจังหวัดนนทบุรี พร้อมทั้งน ำข้อมูลที่ได้สำมำรถน ำไปเป็น
นโยบำยกำรพัฒนำคุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรงำน ส ำหรับผู้ตอบ
แบบสอบถำม คือ ผู้ประกอบกำรในโรงงำนอุตสำหกรรม ต ำแหน่งกรรมกำรผู้จัดกำร (Managing 
Director : MD) หรือต ำแหน่งประธำนกรรมกำรบริหำร (Chair of Executive Board : CEO) แห่ง
ละ 1 คน จ ำนวนรวมทั้งสิ้น 333 คน (ประเภทธุรกิจ บริษัทจ ำกัด) จึงขอควำมอนุเครำะห์จำกท่ำน
ผู้ทรงคุณวุฒิได้โปรดประเมินแบบสอบถำม ซึ่งผู้วิจัยจะน ำผลที่ได้ไปพัฒนำปรับปรุงต่อไป โดย
แบบสอบถำมชุดนี้แบ่งเป็น 3 ส่วน ดังนี้ 
 ส่วนที่ 1 ค ำถำมเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถำม  
 ส่วนที่ 2 ค ำถำมเกี่ยวกับกำรศึกษำปัจจัยคุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึง 
  ประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำร  
 ส่วนที่ 3 ค ำถำมเกี่ยวกับข้อเสนอแนะ และควำมคิดเห็น 

 

รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิในการประเมินค่า IOC 
ท่ำนที่ 1  ผู้ช่วยศำสตรำจำรย์ไพสรณ์ สูงสมบัติ 
 คณบดีคณะบัญชี มหำวิทยำลัยรำชพฤกษ์ 
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ท่ำนที่ 2 ผู้ช่วยศำสตรำจำรย์ทิฆัมพร สุวรรณประทีป 
 อำจำรย์ประจ ำ คณะบัญชี มหำวิทยำลัยรำชพฤกษ์ 
 อดีตคณบดีคณะบริหำรธุรกิจ มหำวิทยำลัยเทคโนโลยีรำชมงคลกรุงเทพ 
ท่ำนที่ 3 ผู้ช่วยศำสตรำจำรย์ ดร.จุไรรัตน์ ศรีสัตตรัตน์ 
 อำจำรย์ประจ ำ คณะบัญชี มหำวิทยำลัยรำชพฤกษ์  
ส่วนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

กรุณาเขียนหรือท าเครื่องหมาย    หน้าข้อความที่ตรงกับลักษณะของท่าน 

 
1.1 เพศ 
  1.ชำย    2.หญิง 

 
1.2 ชื่อบริษัท/องค์กร .............................................................................................    
      

     ต ำแหน่งของท่ำน..............................................................................................   

 
1.3 ปฏิบัติงำนมำแล้วในองค์กรแห่งนี้ 

    1) ไม่เกิน 5 ปี      2) 6-10 ปี        3) 11-15 ปี      4) มำกกว่ำ 15 ปี 
 
1.4 ระดับกำรศึกษำ 
  1. ต่ ำกว่ำปริญญำตรี   2. ปริญญำตรี  3. สูงกว่ำปริญญำตรี 
 
1.5 ระดับรำยได้ 

 1) ไม่เกิน 15,000 บำท  2) 15,001-25,000 บำท   
 3) 25,001-35,000 บำท  4) 35,001-45,000 บำท  
 5) มำกกว่ำ 45,000 บำท 
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ส่วนที่ 2 การศึกษาปัจจัยคุณลักษณะของผู้น าองค์กรที่พึงประสงค์ต่อการบริหารจัดการ 
 

กรุณาเขียนเครื่องหมาย    ลงใน   ที่ระบุหมายเลขระดับที่ระบุเพื่อทดสอบคุณภาพ
ของเครื่องมือด้วยค่าความเที่ยงตรงของแบบสอบถามกับวัตถุประสงค์หรือเนื้อหา (IOC : Index 
of Item Objective Congruence) 

ในการตรวจสอบโดยให้เกณฑ์ในการตรวจพิจารณาข้อค าถาม ดังนี้ 
     ให้คะแนน +1 แสดงถึง แน่ใจว่า ข้อค าถามวัดได้ตรงตามวัตถุประสงค์  
    ให้คะแนน   0     แสดงถึง ยังไม่แน่ใจว่า ข้อค าถามวัดได้ตรงตาม 

วัตถุประสงค์  
    ให้คะแนน  - 1    แสดงถึง แน่ใจว่า ข้อค าถามวัดไม่ได้ตรงตาม 

วัตถุประสงค์                                       
  
 **ในกรณีที่ท่านระบุให้คะแนนในแต่ละข้อ 0 หรือ -1 ขอความกรุณาได้โปรดระบุหมาย
เหตุเพื่อผู้วิจัยจะได้น ากลับไปปรับปรุงแก้ไขต่อไป 
 

ปัจจัยคุณลกัษณะของผู้น าองค์กรที่พึงประสงค์ 
ต่อการบริหารงาน 

ผู้ทรงคุณว  ฒิ ค่า IOC หมายเหตุ** 
กรณีที่เลือกค่า 0 หรือ -1 

1 2 3  
1. ลักษณะผู้น าเน้นภาพลักษณ ์      
1. มีลักษณะเน้นเผด็จกำรแบบเบด็เสร็จ +1 +1 0 0.67  
2. มีลักษณะชอบเก็บตัว แยกตัว  +1 +1 0 0.67  
3. มีลักษณะมุ่งเน้นควำมส ำเร็จในอนำคต โดยท ำใหเ้ห็น
ภำพลักษณ์ จำกกำรวำงแผน หรือก ำหนดงำน 

+1 +1 +1 1  

4. มีควำมฉลำด ที่แสดงออกเชิงประจักษ์ เช่น ควำมคิดที่
แสดงออก หรือกำรสนทนำ 

+1 +1 +1 1  

5. มีวุฒิภำวะทำงสังคม ใจกว้ำง มคีวำมเป็นกันเอง  +1 0 +1 0.67  

6. มีกำรริเริ่มสร้ำงสรรค ์ในกำรพัฒนำงำนอยู่เสมอ และ
ต่อเนื่อง 

+1 +1 +1 1  

7. มีทักษะด้ำนสังคม ควำมรอบรู้ในเรื่องต่ำง ๆ นอก จำกภำระ
งำนท่ีรับผิดชอบ 

+1 +1 +1 1  

8. มีควำมเช่ือมั่นในตนเอง +1 +1 +1 1  

9. สำมำรถท ำใหผู้้อื่นเชื่อมั่นในตนเอง +1 +1 +1 1  
2. ลักษณะผู้น าเน้นจริยธรรม      
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ปัจจัยคุณลกัษณะของผู้น าองค์กรที่พึงประสงค์ 
ต่อการบริหารงาน 

ผู้ทรงคุณว  ฒิ ค่า IOC หมายเหตุ** 
กรณีที่เลือกค่า 0 หรือ -1 

1 2 3  
1. มีควำมเมตตำต่อผู้ใต้บังคับบัญชำ +1 +1 +1 1  

2. มีควำมเสยีสละและช่วยเหลือผูอ้ื่น +1 +1 +1 1  
3. มีพฤติกรรมเป็นแบบอย่ำงที่ดี หรือแบบทำงสำยกลำง   +1 +1 +1 1  

4. มีคุณธรรม จรยิธรรมที่ด ี +1 +1 +1 1  
5. มีควำมรับผิดชอบต่องำนในหนำ้ที่ ที่รับผิดชอบ +1 +1 +1 1  

6. มีควำมซื่อสัตย์ต่อองค์กร และมั่นคงต่อหลักกำร +1 +1 +1 1  
3. ลักษณะผู้น าเน้นการปฏิบัติงาน      

1. มีกำรแลกเปลี่ยนเรียนรู้กำรปฏบิัติงำนกับผู้ใต้บังคับบัญชำ 
รวมถึงผู้ร่วมงำนต่ำง ๆ 

+1 +1 +1 1  

2. มีกำรปรับเปลี่ยนแปลงสภำพกำรปฏิบัติงำนใหเ้หมำะสมกับ
สถำนกำรณ์ปัจจุบัน 

+1 +1 +1 1  

3. สำมำรถช้ีวัดควำมส ำเร็จกำรเปน็ผู้น ำได้ โดยวดัจำก 4 ด้ำน 
คือด้ำนกำรเงิน ด้ำนลูกค้ำ ด้ำนกระบวนกำรธุรกิจภำยใน และ
ด้ำนนวัตกรรมและกำรเรียนรู ้

+1 +1 0 0.67  

4. มีควำมสำมำรถในด้ำนกำรบริหำร กำรวำงแผน และกำร
จัดกำรองค์กร 

+1 +1 0 0.67  

5. มีควำมสำมำรถบรหิำรทรัพยำกรให้เกิดประโยชนส์ูงสุด +1 +1 +1 1  
6. มีกำรติดตำมก ำกับ และควบคมุกิจกรรมหรือกำรปฏิบตัิงำน
อย่ำงต่อเนื่อง 

+1 +1 +1 1  

7. มีกำรก ำหนดวสิัยทัศน์ นโยบำยและให้ทิศทำงกำรท ำงำน
อย่ำงชัดเจนแก่ผู้ใต้บังคับบญัชำ รวมถึงผู้ร่วมงำนต่ำง ๆ 

+1 +1 +1 1  

8. สำมำรถประสำนควำมร่วมมือกับหน่วยงำนอื่น ๆ ให้เป็น
เครือข่ำยประสำนควำมร่วมมือ 

+1 +1 +1 1  

9. มีพฤติกรรมที่มุ่งผลติภำพ หรือดึงศักยภำพจำก
ผู้ใต้บังคับบัญชำ ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

+1 +1 +1 1  

10. มีพฤติกรรมแบบมุ่งงำนเป็นผลลัพธ์ +1 +1 +1 1  

4. ลักษณะผู้น าเน้นสร้างแรงจูงใจ      
1. มีลักษณะแบบปรึกษำหำรือเพือ่ให้ผู้ใต้บังคับบัญชำ รวมถึง
ผู้ร่วมงำนตำ่ง ๆ ได้แสดงควำมคิดเห็นร่วมกัน 

+1 +1 +1 1  

2. มีส่วนร่วมในกิจกรรม หรืองำนต่ำง ๆ ขององค์กร +1 +1 +1 1  
3. มีลักษณะแบบมิตรสมัพันธ์ พร้อมรับฟังและช่วยเหลือผู้อื่น +1 +1 +1 1  
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ปัจจัยคุณลกัษณะของผู้น าองค์กรที่พึงประสงค์ 
ต่อการบริหารงาน 

ผู้ทรงคุณว  ฒิ ค่า IOC หมายเหตุ** 
กรณีที่เลือกค่า 0 หรือ -1 

1 2 3  
4. สำมำรถผสมผสำนกำรท ำงำนในหลำยรูปแบบ เพื่อให้
เหมำะสมกับกำรปฏิบตัิงำนในยุคปัจจุบัน 

+1 +1 0 0.67  

5. สร้ำงแรงจูงใจ และก ำลังใจให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชำ รวมถึง
ผู้ร่วมงำนตำ่ง ๆ 

+1 +1 +1 1  

6. ส่งเสริม กระตุ้น พัฒนำผู้ใต้บังคับบัญชำให้เกิดกำรพัฒนำ ทั้ง
ใจ (อำรมณ์) ควำมคิด (ควำมรู้ควำมเข้ำใจ) และร่ำงกำย (กำร
ปฏิบัติ) 

+1 +1 +1 1  

7. มีเจตคติทีด่ีเกี่ยวกับมนุษยสัมพนัธ์ในองค์กร +1 +1 +1 1  
8. มีลักษณะและส่งเสริมกำรท ำงำนเป็นทีม +1 +1 +1 1  

9. มีกำรสื่อสำรและมีปฏิสมัพันธ์ที่ดีกับผู้ใต้บังคับบญัชำ รวมถึง
ผู้ร่วมงำนตำ่ง ๆ 

+1 +1 +1 1  

10. สำมำรถสร้ำงบรรยำกำศท่ีดีในกำรท ำงำน +1 +1 +1 1  

11. สรำ้งพลัง และควำมกระตือรอืร้นให้เกิดขึ้นในกำรท ำงำน
อย่ำงต่อเนื่อง 

+1 +1 +1 1  

 
ส่วนที่ 3  ข้อเสนอแนะ หรือความคิดเห็น 
............................................................................................................................. ...................................
...................................................................................................................................... ..........................
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............................................................................................................................. ...................................
......................................................................... .......................................................................................
............................................................................................................................. ...................................
...................................................................................................................................... ..........................
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................................................................................................................................................................  
 
 

ขอขอบพระคุณที่ท่านอนุเคราะห์ประเมินค่า IOC  
เพื่อเป็นแนวทางการพัฒนาปรับปรุงเครื่องมือในการวิจัย 
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ภาคผนวก ง 
ตัวอย่างหนังสือขอความอนุเคราะห์แจกแบบสอบถาม 
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ที ่บช. 
 

23 พฤษภำคม 2561 
 

เร่ือง ขอควำมกรุณำตอบแบบสอบถำม 

เรียน ผู้ประกอบกำร/กรรมกำรผู้จดักำร/ประธำนกรรมกำรบรหิำร ในสถำนประกอบกำร 

สิ่งที่ส่งมาด้วย แบบสอบถำมจ ำนวน 1 ชุด 
 
 เนื่องด้วยผู้ช่วยศำสตรำจำรย์ ดร.ชุมพล รอดแจ่ม (หัวหน้ำโครงกำรวิจัย) และอำจำรย์ภัทรี ตั้งจีรวงษ์
(ผู้วิจัยร่วม) อำจำรย์ประจ ำคณะบัญชี มหำวิทยำลัยรำชพฤกษ์ ได้รับอนุมัติงบประมำณในปีกำรศึกษำ 2560 จำก
มหำวิทยำลัยรำชพฤกษ์ ในกำรจัดท ำงำนวิจัยเรื่อง “คุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำร
ตำมทัศนะของผู้ประกอบกำรโรงงำนอุตสำหกรรม จังหวัดนนทบุรี” โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษำคุณลักษณะของ
ผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำรตำมทัศนะของผู้ประกอบกำร และเพื่อน ำมำเป็นแนวทำงในกำรพัฒนำ
คุณลักษณะของผู้น ำองค์กรที่พึงประสงค์ต่อกำรบริหำรจัดกำร  
 ในกำรนี้ ผู้วิจัยมีควำมประสงค์ใคร่ขอควำมอนุเครำะห์จำกท่ำนได้โปรดตอบแบบสอบถำมงำนวิจัยดังกล่ำว 
เพื่อที่จะน ำข้อมูลจำกแบบสอบถำมมำวิเครำะห์ผลกำรศึกษำ อีกทั้งขอควำมกรุณำจำกท่ำนเมื่อตอบแบบสอบถำม
เสร็จแล้วสำมำรถส่งคืนมำได้ 4 ช่องทำง (ตำมแต่ท่ำนจะเห็นสมควร) ได้แก่ (1) ฝำกมำกลับนิสิตที่ปฏิบัติงำนใน
หน่วยงำนของท่ำน หรือ (2) อีเมล์ หรือ (3) โทรสำร หรือ (4) ไปรษณีย์ (ตำมข้อมูลที่ด้ำนล่ำงส่วนท้ำยจดหมำย) 
 จึงเรียนมำเพื่อโปรดพิจำรณำขอควำมอนุเครำะห์จำกท่ำนในกำรตอบแบบสอบถำม จักเป็นพระคุณยิ่ง 
และขอขอบพระคุณมำ ณ โอกำสนี้ 
 

ขอแสดงควำมนับถือ 
 
 
 

 (ผู้ช่วยศำสตรำจำรย์ไพสรณ์ สูงสมบัติ) 
               รองคณบดีฝ่ำยวิชำกำรและวิจัย 

       รักษำกำรคณบดีคณะบัญชี 
 
 
คณะบัญชี โทร 02-432-6101 ต่อ 1319 
เบอร์โทรติดต่อประสำนงำน (ผศ.ดร.ชุมพล รอดแจ่ม) 089-522-3397 
E-mail : chrodj@rpu.ac.th 
Fax : 02-432-6107 

mailto:chrodj@rpu.ac.th
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ภาคผนวก จ 

การทดสอบค่า Reliability 
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Reliability 
****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ******_ 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     30.0                    N of Items = 36 
Alpha =    .9652 
****** Method 1 (space saver) will be used for this analysis ******_ 
  R E L I A B I L I T Y   A N A L Y S I S   -   S C A L E   (A L P H A) 
  1.     A1 
  2.     A2 
  3.     A3 
  4.     A4 
  5.     A5 
  6.     A6 
  7.     A7 
  8.     A8 
  9.     A9 
 10.     B1 
 11.     B2 
 12.     B3 
 13.     B4 
 14.     B5 
 15.     B6 
 16.     C1 
 17.     C2 
 18.     C3 
 19.     C4 
 20.     C5 
 21.     C6 
 22.     C7 
 23.     C8 
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 24.     C9 
 25.     C10 
 26.     D1 
 27.     D2 
 28.     D3 
 29.     D4 
 30.     D5 
 31.     D6 
 32.     D7 
 33.     D8 
 34.     D9 
 35.     D10 
 36.     D11 
 
Reliability Coefficients 
N of Cases =     30.0                    N of Items = 36 
Alpha =    .9652 
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ภาคผนวก ช 

ประวัตินักวิจัย 
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ประวัตุผู้วิจัย 
 

(หัวหน้าโครงการวิจัย) 
ชื่อ-สกุล (ภำษำไทย) นำยชุมพล รอดแจ่ม 
ชื่อ-สกุล (ภำษำอังกฤษ) Mr.Chumpon Rodjam 
คุณวุฒิทางการศึกษา  ศ.บ. (เศรษฐศำสตร์ทรัพยำกรมนุษย)์  

       ศ.ม. (เศรษฐศำสตร์) ,รส.ม. (พัฒนำแรงงำนและสวัสดิกำร) 
                            ปร.ด. (กำรพัฒนำทรัพยำกรมนุษย์) 
ต าแหน่ง อำจำรย์ประจ ำคณะบัญชี 

 ผู้ช่วยศำสตรำจำรย์ สำขำวิชำเศรษฐศำสตร์ 
สถานที่ท างาน คณะบัญชี สำขำวิชำกำรบัญชี มหำวิทยำลัยรำชพฤกษ์ 
Email: chrodj@rpu.ac.th 
ประสบการณ์ด้านการวิจัย  

1. งำนวิจัยเรื่อง “ผลกระทบจำกกำรเปลี่ยนแปลงงบประมำณรำยจ่ำยภำครัฐที่ส่งผลต่อ
ผลิตภัณฑ์ในประเทศเบื้องต้น” โดยได้ทุนสนับสนุนกำรวิจัยจำกวิทยำลัยรำชพฤกษ์ ปีกำรศึกษำ 2552 
โดยตีพิมพ์เผยแพร่ในวำรสำรวิชำกำร วิทยำลัยรำชพฤกษ์ ปีที่ 1 เล่มที่ 2 (ต.ค. 2552–มี.ค. 2553) 
      2. บทควำมวิชำกำรเรื่อง “กำรเพ่ิมทุนมนุษย์ : กำรฝึกอบรมเพ่ือพัฒนำคน” โดยตีพิมพ์
เผยแพร่ในวำรสำรวิชำกำร วิทยำลัยรำชพฤกษ์ ปีที่ 1 เล่มที่ 1 (เม.ย.–ก.ย. 2552) 
      3. งำนวิจัยเรื่อง “โครงกำรเพ่ิมขีดควำมสำมำรถสู่กำรเป็นสถำบันอุดมศึกษำเอกชนสร้ำง
เสริมสุขภำพ” (วิจัยร่วม) โดยได้รับทุนจำก ส ำนักงำนกองทุนสนับสนุนกำรสร้ำงเสริมสุขภำพ (สสส.) 
ปี พ.ศ. 2552 
      4. งำนวิจัยเรื่อง “ปัจจัยที่ส่งผลต่อกำรอพยพย้ำยถิ่นของแรงงำนจำกชนบทสู่กรุงเทพ       
มหำนคร” ได้รับทุนสนับสนุนกำรวิจัยจำกวิทยำลัยรำชพฤกษ์ปีกำรศึกษำ 2553 และตีพิมพ์เผยแพร่
ในวำรสำรวิจัยชุมชน มหำวิทยำลัยรำชภัฏนครรำชสีมำ ปีที่ 6 ฉบับที ่1 (มกรำคม-มีนำคม 2555) 
      5. งำนวิจัยเรื่อง "กำรเปลี่ยนแปลงทุนมนุษย์ต่อกำรพัฒนำเศรษฐกิจไทย" ได้รับทุนสนับสนุน
กำรวิจัยจำกวิทยำลัยรำชพฤกษ์ปีกำรศึกษำ 2554 โดยน ำเสนอผลงำนวิจัยระดับชำติ จัดโดย คณะ
ศึกษำศำสตร์ มหำวิทยำลัยวงษ์ชวลิตกุล ณ โรงแรงสบำยโฮเต็ล จังหวัดนครรำชสีมำ วันที่ 12-13 
ตุลำคม 2556 
      6. งำนวิจัยเรื่อง "เส้นทำงกำรท่องเที่ยวเชิงศิลปวัฒนธรรม อ.บำงกรวย จ.นนทบุรี" ได้รับทุน
สนับสนุนกำรวิจัยจำกวิทยำลัยรำชพฤกษ์ปีกำรศึกษำ 2555 โดยน ำเสนอผลงำนวิจัยระดับชำติ จัดโดย
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ส ำนักวิชำสังคมศำสตร์ มหำวิทยำลัยรำชภัฎเชียงรำย ณ โรงแรมเวียงอินทร์ จังหวัดเชียงรำย วันที่ 15 
มกรำคม 2556 
      7. งำนวิจัยเรื่อง “กำรศึกษำต้นทุนในกำรปลูกข้ำวไรซ์เบอรี่ กรณีศึกษำบ้ำนคลองตำชม หมู่ 
9 ต ำบลบำงคูรัด อ ำเภอบำงบัวทอง จังหวัดนนทบุรี” (หัวหน้ำโครงกำร) ได้รับทุนสนับสนุนกำรวิจัย
จำกมหำวิทยำลัยรำชพฤกษ์ปีกำรศึกษำ 2557 และตีพิมพ์เผยแพร่ในวำรสำรมหำวิทยำลัยรำชภัฏ
ธนบุรี ปีที่ 11 ฉบับที่ 2 (กรกฎำคม-ธันวำคม 2560) (TCI กลุ่ม 1) หน้ำ 100-114 
      8. งำนวิจัยเรื่อง “กำรวิเครำะห์ต้นทุนกำรผลิตน้ ำพริกสมุนไพร กรณีศึกษำบ้ำนคลองตำชม 
หมู่ 9 ต ำบลบำงคูรัด อ ำเภอบำงบัวทอง จังหวัดนนทบุรี” (ผู้วิจัยร่วม) ได้รับทุนสนับสนุนกำรวิจัยจำก
มหำวิทยำลัยรำชพฤกษ์ปีกำรศึกษำ 2557 และน ำเสนอในกำรประชุมวิชำกำร “เบญจมิตรวิชำกำร” 
ณ วิทยำลัยอินเตอร์เทคล ำปำง จ.ล ำปำง วันที่ 27 พฤษภำคม 2560 
 9. งำนวิจัยเรื่อง “ปัจจัยกำรสร้ำงควำมผูกพันต่อองค์กรเพ่ือรักษำพนักงำนบัญชีในโรงงำน
อุตสำหกรรมในพ้ืนที่อ ำเภอบำงกรวย จังหวัดนนทบุรี ตำมทัศนะของหัวหน้ำงำนบัญชี ” (หัวหน้ำ
โครงกำร) ได้รับทุนสนับสนุนกำรวิจัยจำกมหำวิทยำลัยรำชพฤกษ์ปีกำรศึกษำ 2559 น ำเสนอ
ผลงำนวิจัย 2018 International Conference เครือข่ำยวิจัยเบญจมิตรวิชำกำร ณ มหำวิทยำลัย
ธนบุรี วันที่ 30 พฤษภำคม 2561 
 10. งำนวิจัยเรื่อง “ควำมรู้และควำมสำมำรถทำงวิชำชีพของนักบัญชีตำมมำตรฐำนระหว่ำง
ประเทศส ำหรับผู้ประกอบวิชำชีพในสถำนประกอบกำร เขตอ ำเภอบำงกรวย จังหวัดนนทบุรี” (ผู้วิจัย
ร่วม) ได้รับทุนสนับสนุนกำรวิจัยจำกมหำวิทยำลัยรำชพฤกษ์ปีกำรศึกษำ 2559 

11. งำนวิจัยเรื่อง “กำรวิเครำะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันสมรรถนะของนักบัญชีตำม
คุณลักษณะนักบัญชีที่พึงประสงค์” (หัวหน้ำโครงกำร) ได้รับทุนสนับสนุนกำรวิจัยจำกมหำวิทยำลัย
รำชพฤกษ์ปีกำรศึกษำ 2560 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

https://www.googleadservices.com/pagead/aclk?sa=L&ai=DChcSEwiHrPPrxbHaAhVIDisKHeVvAn4YABAAGgJzZg&ohost=www.google.com&cid=CAASEuRoFfH2s_trmJCFR5KIrFBqbA&sig=AOD64_0Jhse9d5EUFyoPbTZMIiAJYBZ-5g&rct=j&q=&ved=0ahUKEwjXh-7rxbHaAhVKKY8KHR8TA4kQ0QwIJg&adurl=
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(ผู้วิจัยร่วม) 
ชื่อ-สกุล (ภำษำไทย) นำงภัทรี  ตั้งจีรวงษ์ 
ชื่อ-สกุล (ภำษำอังกฤษ) Mrs. Pataree Tangjeerawong 
คุณวุฒิทางการศึกษา บธ.บ. (กำรบัญชี) บธ.ม. (กำรบัญชี)  
ต าแหน่ง อำจำรย์ประจ ำคณะบัญชี มหำวิทยำลัยรำชพฤกษ์ 
สถานที่ท างาน คณะบัญชี สำขำวิชำกำรบัญชี มหำวิทยำลัยรำชพฤกษ์ 
Email:  patang@rpu.ac.th 
ประสบการณ์ด้านการวิจัย  

1. งำนวิจัยเรื่อง “ผลสัมฤทธิ์ของกำรท ำบัญชีครัวเรือนของเกษตรกร : กรณีศึกษำ อ ำเภอ
สรรพยำ จังหวัดชัยนำท” (หัวหน้ำโครงกำร) ได้รับทุนสนับสนุนกำรวิจัยจำกมหำวิทยำลัยรำชพฤกษ์ 
ปีกำรศึกษำ 2553 เผยแพร่โดยน ำเสนอผลงำนวิจัยในกำรประชุมวิชำกำรระดับชำติ “เบญจมิตร
วิชำกำร + 2 ครั้งที่ 3” วันพุธที่ 29 พฤษภำคม 2556 ณ วิทยำลัยเซำธ์อีสท์บำงกอก 

2. งำนวิจัยเรื่อง “กำรจัดท ำ Web Application สินค้ำหนึ่งต ำบลหนึ่งผลิตภัณฑ์ OTOP เพ่ือ
เตรียมควำมพร้อมกำรเข้ำสู่ประชำคมเศรษฐกิจอำเซียน” (ผู้วิจัยร่วม) ได้รับทุนสนับสนุนกำรวิจัยจำก
ส ำนักงำนคณะกรรมกำรวิจัยแห่งชำติ ประจ ำปีงบประมำณ พ.ศ. 2557 ตำมมติคณะรัฐมนตรี 
เผยแพร่โดยน ำเสนอผลงำนวิจัยในกำรประชุมวิชำกำรระดับนำนำชำติ” 2nd ASEAN Conference 
on Humanities and Social Sciences” 27-29 August 2015 at Lane Xang Hotel, 
Vientiane, Lao PDR 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 


