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บทคัดย่อ

	 งานวิจัยฉบับน้ีมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาภาวะผู้น�ำเชิงปฏิรูปและบรรยากาศองค์การที่มีอิทธิพลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข   ประชากรที่ท�ำการศึกษาครั้งนี้คือ บุคลากร

วิทยาลัยทองสุข ค�ำนวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่จะใช้เป็นตัวแทนของประชากรโดยใช้ การค�ำนวณของ 

Yamane ที่ระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95 และความผิดพลาดที่ยอมให้เกิดร้อยละ 5 หรือ 0.05 ได้ขนาด

กลุ่มตัวอย่างจ�ำนวน 289 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือ ปฏิบัติงาน โดยผู้วิจัยได้เลือกใช้สถิติในการ

วิเคราะห์ข้อมูล ดังน้ี  ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  t- distribution (t-test ), F-distribution 

(F-test ) และวิเคราะห์สมการถดถอยชนิดตัวแปรหลายตัว 

	 ผลการศึกษาพบว่า 1) ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต�ำแหน่งงานและ

อายุงาน ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยทองสุขไม่แตกต่างกัน

อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 2) ปัจจัย ผู้น�ำแบบเน้นงาน ผู้น�ำแบบเน้นคน ผู้น�ำแบบปล่อยปละ

ละเลย ผู้น�ำแบบประนีประนอม ผู้น�ำแบบทีมงานในท�ำนายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

วทิยาลยัทองสขุ ในทศิทางเดยีวกัน และ 3) ปัจจยั ด้านโครงสร้างองค์การ ด้านความอบอุ่น ด้านการสนบัสนนุ 

ด้านการให้รางวัลและการลงโทษ ด้านมาตรฐานการปฏิบัติในท�ำนายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรวิทยาลัยทองสุข ในทิศทางเดียวกัน
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Abstract

	 The objective of this research was to study transformational leadership and  

organizational climate that influence the performance efficiency of personnel in Thongsuk 

College. The population in this research was its personnel of whom Yamane’s formula was 

applied to receiving a good representative for the population. The sample size was of 289 

subjects with the confidence at 95% and error at ±5%.  Questionnaire was adopted as a 

tool to conduct the research. The researcher selectively employed percentage, 

mean, t- distribution (T-test), f-distribution (F-test), and multiple regression analysis for 

statistical analysis. 

	 The results revealed that 1) although there were differences among personal 

variables including sex, status, education level, working position, and working experience 

affecting the performance efficiency of personnel in Thongsuk College, there was no  

statistically significant difference at 0.05, 2) Leadership factors of authority-compliance, 

laissez-faire, compromiser, and team management that were considered for predicting 

performance efficiency of personnel in Thongsuk College demonstrated a positive 

correlation in the same direction, and 3) factors of organizational structure, warmth and 

support, rewards and punishment, and  performance standard that were considered for 

predicting performance efficiency of personnel in Thongsuk College demonstrated a 

positive correlation in the same direction. 
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1. บทน�ำ

	 องค์การหรือหน่วยงานใดหน่วยงานหนึ่งย่อมประกอบด้วยบุคคล 2 ฝ่าย ได้แก่ ฝ่ายผู้บังคับบัญชา

หรือหัวหน้า กับฝ่ายผู้ใต้บังคับบัญชาหรือลูกน้อง โดยที่ผู้บังคับบัญชาท�ำหน้าท่ี เป็นผู้น�ำในองค์การ ตามที่ 

แบส (Bass, B. M., Waldman, B., Avolio, B. J., & Bebb, A. S. ,1987) ได้ให้ความหมายภาวะ ผู้น�ำอย่าง

กว้าง ๆ ว่า ภาวะผู้น�ำเป็นปฏิสัมพันธ์ระหว่างสมาชิกของกลุ่มตั้งแต่สองคนขึ้นไป ซึ่งเก่ียวข้องกับการสร้าง

สถานการณ์และการแก้ไขปรับปรุงสถานการณ์ใหม่ ในด้านการรับรู้และ ความคาดหวังของสมาชิก ผู้น�ำเป็น

ตัวการแห่งการเปลี่ยนแปลง (Agents of Change) ซึ่งหมายถึง บุคคลผู้ซึ่งการกระท�ำของเขามีผลต่อบุคคล

อื่นมากกว่าการกระท�ำของบุคคลอื่นท่ีมีผลมาถึงเขา นอกจากน้ีผู้น�ำยังมีลักษณะพิเศษกว่าบุคคลอื่นอย่าง

หนึ่ง คือพฤติกรรมของผู้น�ำมีผลกระทบทางบวกและทางลบต่อการปฏิบัติงานของบุคคลอ่ืน ความเป็นผู้น�ำ

แท้จริงมีแนวโน้มจะสร้าง ความเด่นชัดในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูงต่อพนักงาน สอดคล้องกับค�ำ

กล่าวของ รอบบิ้นส์ และเคาส์เจอร์ (Robbins & Coulter, 2007 : 518) ที่ให้ความหมายของภาวะผู้น�ำไว้

ว่า คือ ความสามารถในการสร้างมีอิทธิพลต่อกลุ่มเพื่อให้บรรลุเป้าหมายของกลุ่ม
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ความเป็นผู้น�ำหรือภาวะผู้น�ำ จึงเป็นปัจจัยหรือองค์ประกอบหนึ่งท่ีมีผลกระทบต่อ การด�ำเนินงานองค์การ

โดยตรง เพราะทุกองค์การจะประกอบไปด้วยบุคคลซ่ึงรวมตัวกันอยู่โดยที่ บุคคลเหล่านั้นจะมีความแตกต่าง

ในเรื่องต่าง ๆ  เช่น ค่านิยม ความเชื่อ ความรู้ ความคิดเห็น บุคลิกภาพ ตลอดจนเป้าหมายส่วนตัวของแต่ละ

บุคคล จึงจ�ำเป็นต้องมีผู้น�ำเป็นผู้ประสานงาน ทั้งแนวความคิด และข้อขัดแย้งต่าง ๆ  อันจะเกิดข้ึนเพ่ือชักจูง

ให้บุคคลในองค์การมีความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และเพื่อให้ร่วมมือกันท�ำงานให้บรรลุวัตถูประสงค์และ

เป้าหมายขององค์การ การพัฒนาองค์การให้เจริญก้าวหน้า ย่อมขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายประการ แต่ในบรรดา

ปัจจัยที่ส�ำคัญ ๆ ต่างเหล่านี้ ปัจจัยด้าน “ทรัพยากรมนุษย์” นับว่าเป็นปัจจัยหนึ่งที่ส�ำคัญยิ่ง เพราะการ

พัฒนาทรัพยากรมนุษย์เป็นรากฐานและเป็นเคร่ืองมือส�ำคัญในการพัฒนาด้านอ่ืน ๆ ตามมา ไม่ว่าจะเป็น 

การพัฒนาเศรษฐกิจ สังคม การเมือง และวัฒนธรรม ถ้าจะพิจารณาในเร่ืองของความส�ำเร็จของการท�ำงาน

ในระบบราชการ มนุษย์ก็สามารถท�ำให้องค์การล้มเหลวหรือส�ำเร็จได้ หากในองค์การใด มีทรัพยากรมนุษย์

ที่มีคุณภาพสูง ก็สามารถท�ำให้องค์การนั้นประสบความส�ำเร็จในการท�ำงาน ตรงกันข้าม ถ้าองค์การใดมี

ทรัพยากรมนุษย์ที่มีคุณภาพต�่ำ  การท�ำงานก็จะไม่ประสบความส�ำเร็จ หรือประสบความส�ำเร็จแต่ไม่มี

ประสิทธิภาพเท่าที่ควร การที่องค์การจะด�ำเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด นอกจากสภาพ

แวดล้อมโดยทั่ว ๆ ไปแล้ว สิ่งที่ส�ำคัญอย่างหนึ่ง จะต้องดูว่าทรัพยากรมนุษย์ในองค์การนั้นมีความเข้าใจใน

การปฏิบัติงานขององค์การหรือไม่ มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ ภายในองค์การหรือไม ่

ซึ่งองค์การต่าง ๆ  จะต้องมี การเสริมสร้างขวัญและก�ำลังใจในด้านต่าง ๆ  ให้แก่บุคลากร เพื่อเป็นการกระตุ้น

แรงจูงใจให้มี ความกระตือรือร้น มีความตั้งใจในการปฏิบัติตามหน้าที่ที่ได้มอบหมายอย่างเต็มก�ำลังความ

สามารถ การให้อ�ำนาจในการตัดสินใจหรือการยอมรับพึงความคิดเห็นของบุคลากรตามขอบเขตของอ�ำนาจ 

หน้าที่ จะท�ำให้บุคลากรเหล่านั้นรู้สึกภาคภูมิใจว่าได้มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงานและถือว่าตนเอง เป็นส่วน

หนึ่งขององค์การ ส่งผลให้เกิดทัศนคติที่ดีต่อองค์การ ก่อให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สามารถช่วย

ให้องค์การบรรลุ เป้าหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล

	 บรรยากาศองค์การ (Organizational climate) ที่ดี คือบรรยากาศที่มีลักษณะผสมผสานระหว่าง

การเน้นบรรลวัุตถปุระสงค์ความส�ำเรจ็ตามเป้าหมายขององค์การ มกีารกระจายอ�ำนาจในการตดัสินใจ ตดิต่อ

สื่อสารแบบเปิดให้ผู้ปฏิบัติงานมีส่วนร่วมสนับสนุนช่วยเหลือในการท�ำกิจกรรม เพื่อบรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว ้

อันส่งผลให้บุคลากรท�ำงานดียิ่งขึ้น สิ่งที่จะสร้างให้เกิดบรรยากาศที่ดีเหมาะแก่การท�ำงาน ได้แก่ การมีผู้

บังคับบัญชาที่ดี การที่สมาชิกในองค์การมีขวัญและก�ำลังใจในการท�ำงานดี รวมทั้งองค์กรมีสภาพแวดล้อม

ทางกายภาพ ทางสังคมและทางจิตใจดี การสร้างบรรยากาศองค์การที่เอื้อต่อการท�ำงานจะกระตุ้นให้ทุกคน

มีความกระตือรือร้น ในการมีส่วนร่วม และท้าทายให้เกิดองค์การแห่งการเรียนรู้ ซึ่งเป็นปัจจัยหน่ึงอันน�ำสู่

ความส�ำเร็จขององค์การและการสร้างวัฒนธรรมแห่งการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง (พิชิต เทพวรรณ์, 2548)

	 ความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ คือ สภาวะด้านจิตใจ ทัศนคติของบุคลากรที่มีต่อองค์การเป็นการ

ยอมรบัเป้าหมาย ค่านยิม กฎระเบยีบ ซึง่ท�ำให้เกดิความรูส้กึทีด่ต่ีอองค์การอยากอยูก่บัองค์การนาน ๆ  ทุม่เท

ท�ำงานให้กบัองค์การต้องการเป็นส่วนหนึง่ขององค์การ หากพนกังานมคีวามยดึมัน่ผูกพันต่อองค์การในระดบั

ต�่ำ ความยึดม่ันผูกพันต่อองค์การตามแนวคิด ของ อเลน และเมเยอร์ (Allen & Mayer 1990) กล่าวว่า 
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ความยึดม่ันผูกพันผูกพันต่อองค์การมีผลมาจาก การน�ำเป้าหมายขององค์การมาเป็นเป้าหมายของตนเอง 

การทุ่มเทท�ำงานให้กับองค์การมาเป็นเวลานาน มีเงินเดือนและสวัสดิการที่ดีแล้วจึงต้องการอยู่กับองค์การ

ต่อไป นอกจากนั้นการที่บุคคลมีจิตส�ำนึกในหน้าที่รับผิดชอบต่อองค์การว่าเมื่อเข้ามาร่วมงานกับองค์กรแล้ว

ควรท�ำงานในหน้าที่ให้ดีท่ีสุด เมื่อจะลาออกจะคิดถึงปัญหาที่จะเกิดขึ้นต่อองค์กรและเพ่ือนร่วมงานเสมอ 

นอกจากนั้นจากการทบทวนในเรื่องของทรัพยากรบุคคลพบว่ามีปัจจัยอ่ืน ๆ อีกหลายปัจจัยที่จะก่อให้เกิด

ความพอใจในงาน และเกิดความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การตามมาดังนี้ วัฒนธรรมองค์การ ระเบียบปฏิบัติงาน 

การมอบหมายหน้าที่ที่ชัดเจน กรมีอุปกรณ์ที่เพียงพอในการปฏิบัติงาน การดูแลช่วยเหลือของหัวหน้างาน 

การให้ค่าตอบแทนและสวัสดิการที่เหมาะสม การพัฒนาทักษะ ความรู้ความสามารถในงานอย่างต่อเนื่อง 

การให้พนักงานมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา และร่วมพัฒนางาน การมอบหมายอ�ำนาจหน้าที่ในการตัดสิน

ใจ การจัดสภาพแวดล้อมทั้งทางด้านร่างกายจิตใจ  เป็นต้น (บุญใจ ศรีสถิตย์นรากูร 2550 และเฉลิมพงศ์  

มีสมนัย 2556) ซึ่งเข้าได้กับ แนวคิดของทฤษฎี ที่กล่าวว่าบรรยากาศองค์การเป็นลักษณะเฉพาะตัวของ

องค์การ มีความแตกต่างกันโดยการรับรู้ของสมาชิกในองค์การด้วยช่องทางต่าง ๆ มีผลต่อการแสดงออก

ขวัญก�ำลังใจ และทัศนคติของคนในองค์การมีองค์ประกอบ 9 ด้าน 1) โครงสร้างองค์การ 2) ความรับผิด

ชอบของบุคคล 3) การให้รางวัล และการลงโทษ 4) ความเส่ียงและการรับความเสี่ยงในงาน 5) ความอบอุ่น 

6) การสนับสนุน 7) มาตรฐาน การปฏิบัติงานและความคาดหวัง 8) ความขัดแย้งและความอดทนต่อความ

ขัดแย้ง 9) ความเป็นอันหนึ่ง อันเดียวกันและความจงรักภักดีของกลุ่ม (Litwin & Stringer 1968) นอกจาก

น้ีการที่จะเกิดความยึดม่ัน ผูกพันต่อองค์การจะเกิดข้ึนหลังจากบุคลากรมีความพึงพอใจในบรรยากาศการ

ท�ำงานอย่างต่อเน่ืองในระยะเวลาหนึ่ง ปัจจัยส�ำคัญในการท�ำ  ให้เกิดความพึงพอใจคือ ปัจจัยด้านองค์การ 

ปัจจัยด้านผู้บริหารทางการพยาบาล ปัจจัยด้านความรับผิดชอบ ปัจจัยด้านผู้ร่วมงาน จากแนวคิดเร่ือง

บรรยากาศองค์การที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยให้ความสนใจ องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การของ ลิทวิน

และสตริงเกอร์ (Litwin & Stringer 1968) ทั้ง 9 องค์ประกอบ แต่เนื่องจากในบางองค์ประกอบมีความ

หมายและการแสดงออกของพฤติกรรมที่ใกล้เคียงกันได้น�ำมารวมกัน ดังนี้ด้านความอบอุ่นและด้านความ

เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันด้านความขัดแย้งความอดทนต่อความขัดแย้ง รวมกันเป็นด้านความอบอุ่น ด้าน

โครงสร้างองค์การและด้านความรับผิดชอบของบุคคลรวมกันเป็นด้านโครงสร้างองค์การ และด้านมาตรฐาน

การปฏิบัติงาน และความคาดหวังด้านความเส่ียงและการรับความเสี่ยงในงานรวมเป็นด้านมาตรฐานในการ

ปฏิบัติงาน ดังนั้น องค์ประกอบที่น�ำมาใช้ในการวิจัย จึงมี 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 1)โครงสร้างองค์การ 2) การ

ให้รางวัลและการลงโทษ 3) ความอบอุ่น 4) การสนับสนุน 5) มาตรฐานการปฏิบัติงาน   

	 ผลการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นอีกปัจจัยหน่ึงที่สะท้อนด้วยภาพการท�ำงานของ

บคุคล ซึง่มผีลต่อความยดึมัน่ผูกพันต่อองค์การ ทัง้นีก้ารประเมนิผลการปฏบิตังิานเป็นกระบวนการทีม่คีวาม

ส�ำคัญท�ำให้บุคลากรทราบถึงผลการท�ำงานของตนเอง ความมีคุณค่าในสายตาของผู้บังคับบัญชาทราบถึง

จุดอ่อนของตนเองที่ต้องพัฒนามีส่วนใดที่ดีและควรคงไว้ การประเมินผลการปฏิบัติงานมีวัตถุประสงค์เพ่ือ

พิจารณาผลงาน และวางแผนพัฒนาบุคลากร เสริมสร้างและรักษาความสัมพันธ์ อันดีระหว่างผู้บังคับบัญชา

กับพนักงาน (อลงกรณ์  มีสุทธา และ สมิต สัชฌุกร, 2544) ซึ่งระบบค่าตอบแทนมักจะเป็นผลมาจากการ
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ประเมินผลการปฏิบตังิาน จงึท�ำใหบ้คุลากรทีม่ีผลการปฏบิัตงิานทีด่ีได้รบัค่าตอบแทนทีสู่งท�ำใหเ้กิดทัง้ความ

พึงพอใจและภูมิใจแก่บุคลากรและท�ำให้เกิดยึดมั่นผูกพันต่อองค์การ  

	 องค์การทุกองค์การย่อมต้องการบรรลุถึงเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ได้ตั้งไว้ ซึ่งจะสามารถแสดง

ถึงความส�ำเร็จนี้ ก็คือประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ จะเป็นเคร่ืองบ่งช้ีถึงการพัฒนา

และคุณภาพ การเป็นที่ยอมรับจากองค์การอื่น ๆ และวิธีการที่สามารถจะบ่งช้ี ให้เห็นว่าประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานนั้นว่ามีประสิทธิภาพและประสิทธิผลเพียงใด นั่นคือการประเมินประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน การ

ประเมินประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไม่ว่าระดับต�ำ่สุด หรือสูงสุด ท�ำให้ทราบถึงระดับการท�ำงานของตนเอง

และส่วนงานที่ต้องปรับปรุง อีกทั้งยังช่วย ประเมินความสามารถจากการพัฒนาในการท�ำงานและแสดงให้

เห็นถึงความแข็งแกร่ง ความอ่อนแอ ความมั่นใจที่เพ่ิมขึ้น และความพยายามในการปรับปรุงอ่ืน ๆ (Schu-

itz อ้างถึงใน เกียรติคุณ วรกุล, 2545 : 8 - 9) อย่างไรก็ตามการประเมินประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเป็น

สิ่งที่จ�ำเป็น อย่างยิ่งในการด�ำเนินงานขององค์การ ที่จะเป็นส่วนช่วยสนับสนุนให้องค์การบรรลุถึงเป้าหมาย 

ที่ได้วางแผนไว้

	 การประเมินความส�ำเร็จของงานอันเป็นผลมาจากการปฏิบัติของการปฏิบัติงานตลอด รอบการ

ประเมิน ด้วยวิธีการที่องค์การก�ำหนดโดยเปรียบเทียบผลงานกับเป้าหมายที่ก�ำหนดไว้ในแผนการปฏิบัติ

ราชการ ตามเกณฑ์มาตรฐานผลงานท่ีผู้บังคับบัญชาและผู้ปฏิบัติงานก�ำหนดร่วมกันไว้ ตั้งแต่ต้นรอบการ

ประเมิน การประเมินผลการปฏิบัติราชการเป็นส่วนหนึ่งของกระบวนการบริหาร ผลการปฏิบัติราชการ ซึ่ง

เป็นวงจรท่ีเกิดขึ้นอย่างต่อเนื่องโดยการประเมินเป็นการวัดผลส�ำเร็จของ งานในช่วงเวลาท่ีก�ำหนดไว้แน่ชัด 

เพื่อเปรียบเทียบผลส�ำเร็จของงานกับเป้าหมายในการปฏิบัติ ราชการของแต่ละบุคคลหรือองค์การว่าเป็น

อย่างไร ระบบประเมินผลตัวบุคคลอันเกี่ยวเนื่องมาจากประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยอาศัยหลักเกณฑ์

และ วิธีการต่าง ๆ ที่ปราศจากอคติใด ๆ เป็นกระบวนการประเมินค่าของบุคคลผู้ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ 

ทั้ง ผลงาน และคุณลักษณะอื่น ๆ ที่มีคุณค่าต่อการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่ก�ำหนดไว้อย่างแน่นอน 

ภายใต้การสังเกต การจดบันทึก และประเมินโดยหัวหน้างาน โดยอยู่บนพ้ืนฐานของความเป็นระบบ และมี

มาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑ์การประเมินที่มีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติและให้ความเป็นธรรมโดยทั่วกัน 

(พัฒนชัย กุลสิริสวัสดิ์, 2551 : 42)

	 ในการที่จะบริหารงานในหน่วยงานให้เกิดผลดี มีประสิทธิภาพสูงสุดนั้นย่อมขึ้นอยู่ กับผู้น�ำหรือ

หัวหน้างาน ซึ่งถือได้ว่ามีผลกระทบต่อการบริหารงานในองค์การเป็นอย่างมาก เนื่องจาก “ผู้น�ำ” ถือได้ว่า

เป็นหลักที่ส�ำคัญยิ่งต่อหน่วยงาน ต่อผู้ใต้บังคับบัญชา และต่อผลงานที่เป็นส่วนรวม คุณภาพและลักษณะ

ของผู้น�ำมีผลสะท้อนต่อการปฏิบัติงาน และผลงานขององค์การ หรือหน่วยงานแต่ละแห่งเป็นอันมาก ดังนั้น

ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาในเรื่องความสัมพันธ์ ระหว่างภาวะผู้น�ำของผู้บริหารกับประสิทธิภาพการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรหน่วยงานในสังกัด วิทยาลัยทองสุข   เป็นองค์กรอิสระที่ดูแลงานธุรการของศาล

ยุติธรรม มีฐานะเป็นนิติบุคคล มีอิสระในการบริหารงานบุคคลการงบประมาณและการด�ำเนินการอ่ืน ตาม

ที่กฎหมายบัญญัติ โดยมีเลขาธิการส�ำนักงานศาลยุติธรรมเป็นผู้บังคับบัญชาขึ้นตรงต่อประธานศาลฎีกา



ภาวะผู้น�ำเชิงปฏิรูปและบรรยากาศองค์การที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข

30 วารสารบริหารรัฐกิจ ปีที่ 3 ฉบับที่ 1 ตุลาคม - ธันวาคม 2562

	 ในฐานะที่ผู้วิจัยได้ท�ำงานและปฏิบัติงานเกี่ยวกับงานบุคคลของวิทยาลัยทองสุข จึงมีความสนใจท่ี

จะศึกษาใน เรื่องภาวะผู้น�ำเชิงปฏิรูปและบรรยากาศองค์การที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรวิทยาลัยทองสุขผลที่ได้จากการศึกษาครั้งนี้จะสามารถน�ำไปใช้ เป็นข้อมูลในการน�ำเสนอผู้

บริหารของหน่วยงาน เป็นข้อมูลประกอบในการปรับพฤติกรรมของบุคลากรในหน่วยงาน ให้เหมาะสมต่อ

ไป เพื่อให้เป็นไปตามนโยบายหลักของกรมทางหลวง และช่วยสร้างความเจริญเติบโตมั่นคงให้แก่องค์การ 

ช่วยสร้างขวัญและก�ำลังใจในการปฏิบัติงาน ช่วยกระตุ้นให้บุคลากรในหน่วยงานเกิดการต่ืนตัวที่จะเพิ่ม

ศักยภาพการปฏิบัติงานของตนเองโดยอาศัยความรู้ ความสามารถแบบหลากหลาย และช่วยสร้างความ

มั่นคงให้แก่สังคมและประเทศชาติต่อไป

2. วัตถุประสงค์ของการศึกษา

	 1.	 เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคล ที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีต่อองค์การของ พนักงาน

บุคลากรวิทยาลัยทองสุข

	 2.	 เพื่อศึกษาภาวะผู้น�ำเชิงปฏิรูป ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

วิทยาลัยทองสุข

	 3.	 เพ่ือศึกษาบรรยากาศองค์การ ท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

วิทยาลัยทองสุข

3. ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ

	 1.	 น�ำผลการศึกษาด้านข้อมูลพื้นฐานเกี่ยวกับความคิดเห็นของพนักงาน ที่จะน�ำไปสู่การเพิ่ม

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข

	 2.	 น�ำผลการศึกษาก�ำหนดแนวทาง ปรับปรุงนโยบาย ในการส่งเสริมภาวะผู ้น�ำเชิงปฏิรูป 

บรรยากาศองค์การ และประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บุคลากรวิทยาลัยทองสุข 

	 3.	 น�ำผลการศึกษาไปเป็นแนวทางเบื้องต้นในการก�ำหนดนโยบายและวางแผนพัฒนาพนักงานใน

ด้านต่างๆ ต่อไป

4. ขอบเขตการศึกษา

	 ประชากรที่ใช้ในการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ได้แก่ พนักงานของวิทยาลัยทองสุข   จึงมีประชากรที่อยู่ใน

กลุ่มวิจัยทั้งสิ้น 170 คน (วิทยาลัยทองสุข, 2561)ประกอบด้วย หัวหน้าส่วน/หัวหน้ากลุ่ม     เจ้าหน้าที่ผู้

ปฏิบัติงานทั่วไป   ประชากรที่แท้จริง ค�ำนวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่จะใช้เป็นตัวแทนของประชากร

จ�ำนวน 289 คน โดยใช้สูตรของทาโร ยามาเน (Taro Yamane, 1967 , p.99) โดยให้มีค่าความคลาดเคล่ือน

ของกลุ่มตัวอย่างเท่ากับร้อยละ 5 

	 ในการวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยได้ก�ำหนดขอบเขตการศึกษาด้านเนื้อหาเก่ียวกับปัจจัยส่วนบุคคลภาวะผู้น�ำ

เชิงปฏิรูป (Bennis and Nanus, 1985) บรรยากาศองค์การ (Litwin, & Burmeister,1992) และ
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ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน (Granholm) ของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข โดยก�ำหนดตัวแปรที่เก่ียวข้อง
กับการศึกษา ประกอบ ตัวแปรอิสระ คือ  ปัจจัยส่วนบุคคล ภาวะผู้น�ำเชิงปฏิรูป และบรรยากาศองค์การ 
และ ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข

5. วิธีการวิจัย
	 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง
	 ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานของวิทยาลัยทองสุข จึงมีประชากรที่อยู่ในกลุ่มวิจัย
ทั้งสิ้น 170 คน (วิทยาลัยทองสุข, 2561)ประกอบด้วย ได้แก่  หัวหน้าส่วน/หัวหน้ากลุ่ม)  หัวหน้างาน  เจ้า
หน้าที่ผู้ปฏิบัติงานทั่วไป 
กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ พนักงานของวิทยาลัยทองสุข ค�ำนวณหาขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่
จะใช้เป็นตัวแทนของประชากรจ�ำนวน 120 คน โดยใช้สูตรของทาโร ยามาเน (Taro Yamane, 1967. 99) 
โดยให้มีค่าความคลาดเคลื่อนของกลุ่มตัวอย่างเท่ากับร้อยละ 5 
	 วิธีการสุ่มตัวอย่าง (Stratified Random Sampling)  ผู้ศึกษาได้ออกแบบมาเพ่ือท�ำการเก็บข้อมูล
ในภาคสนาม (Field Data Collection) โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างตัวอย่างมีระบบ (Systematic) หรือ 
Simple Random  Sampling) เพื่อเก็บรวบรวมข้อมูลโดยน�ำแบบสอบถามความคิดเห็นจากกลุ่มตัวอย่าง
ที่ได้จัดเตรียมไว้ไปท�ำการจัดเก็บข้อมูลจากพนักงานของวิทยาลัยทองสุข  จ�ำนวน 120 คนที่ได้ค�ำนวณจาก
สูตรการหาขนาดกลุ่มตัวอย่าง ที่ระดับความเช่ือมั่นร้อยละ 95
	 เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
	 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล โดยแบบสอบถาม
ในการวิจัยแบ่งค�ำถามออกเป็น 4 ส่วน โดยปรับปรุงแบบสอบถามจากงานวิจัยปัจจัยที่มีผลต่อพฤติกรรม
การเป็นสมาชกิทีด่ต่ีอองค์การ และประสิทธภิาพในการปฏบิตังิานบคุลากรในกลุม่อตุสาหกรรม ของ ประพนัธ์  
ชัยกิจอุราใจ (2556) ดังนี้
	 ส่วนที่ 1	 บบสอบถามเกี่ยวกับข้อมูลพ้ืนฐานของปัจจัยส่วนบุคคล เป็นแบบสอบถามแบบตรวจค�ำ
ตอบ (Checklist) ประกอบด้วยข้อค�ำถาม จ�ำนวน 6 ข้อ ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ  ระดับการศึกษาสูงสุด  
ต�ำแหน่งงานปัจจุบัน  และประสบการณ์การท�ำงาน
	 ส่วนที่ 2	แบบสอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น�ำเชิงปฏิรูป ซึ่งเป็นแบบสอบถามมีลักษณะเป็นมาตรฐาน
ส่วนประมาณค่า 5 ระดับ โดยปรับปรุงแบบสอบถามจากงานวิจัยการรับรู้ภาวะผู้น�ำของผู้บริหารที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการท�ำงาน กรณีศึกษาเทศบาลนครล�ำปาง ของ จารุวรรณ ธนาวณิช (2551) ค�ำถามของภาวะ
ผู้น�ำของผู้บริหารสังกัดวิทยาลัยทองสุข ประกอบด้วยข้อค�ำถาม 15 ข้อ  
	 ส่วนที่ 3	แบบสอบถามเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ ซึ่งเป็นแบบสอบถามมีลักษณะเป็นมาตรฐาน
ส่วนประมาณค่า 5 ระดับโดยปรบัปรงุแบบสอบถามจากงานวิจยัความสมัพนัธ์ระหว่างบคุลกิภาพ บรรยากาศ
ขององค์การ ความผูกพนัต่อองค์การกบัพฤตกิรรมการเป็นสมาชิกท่ีดขีององค์การของครโูรงเรยีนอาชีวศกึษา
เอกชน ในจังหวัดนครศรีธรรมราช ของ อรัญญา ไชยศร (2556) ค�ำถามของบรรยากาศองค์การ ประกอบ

ด้วยข้อค�ำถาม 15 ข้อ 



ภาวะผู้น�ำเชิงปฏิรูปและบรรยากาศองค์การที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข

32 วารสารบริหารรัฐกิจ ปีที่ 3 ฉบับที่ 1 ตุลาคม - ธันวาคม 2562

	 ส่วนที่ 4	แบบสอบถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการซ่ึงเป็นแบบสอบถามมีลักษณะเป็นมาตรฐาน

ส่วนประมาณค่า 5 ระดบัโดยปรับปรุงแบบสอบถามจากงานวิจัยภาวะผูน้�ำของผูบ้รหิารทีม่ผีลต่อประสทิธิผล

ของงานของพนักงานสาขา ธนาคารไทยพาณิชย์ จ�ำกัด (มหาชน) ส�ำนักงานเขตพ้ืนที่ วิสุทธิกษัตริย์ ของ  

วุฒิไกร เถยสูงเนิน (2549) ค�ำถามของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ประกอบด้วยข้อค�ำถาม 22 ข้อ 

	 สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล

	 ในการศึกษาค้นคว้าวิจัยครั้งนี้ผู้ศึกษาน�ำคะแนนที่ได้จากแบบสอบถามไปวิเคราะห์ข้อมูลโดยการ

ใช้โปรแกรมส�ำเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร์ ซ่ึงเป็นโปรแกรมส�ำเร็จรูปโดยมีการวิเคราะห์ผลการ

ศึกษาดังนี้

	 1.	 วเิคราะห์ข้อมลูทัว่ไปของผู้ตอบแบบสอบถาม คอื ค่าร้อยละ (Percentage) การแจกแจงความถี ่

(Frequency) 

	 2.	 ค่าเฉลี่ย (Mean) ของกลุ่มตัวอย่าง 

	 3.	 ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Division) 

	 4.	 T-test (Independent Sample Test) ใช้วิเคราะห์ ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านเพศ ส่งผลต่อ

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข

	 5.	 F-test หรือ One Way ANOVA ใช้วิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านอายุ สถานภาพ  ระดับการ

ศึกษาสูงสุด  ต�ำแหน่งงานปัจจุบัน  และประสบการณ์การท�ำงาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข

	 6.	 การทดสอบสมมตฐิานโดยวเิคราะห์สมการถดถอยชนดิตวัแปรหลายตวั (Multiple Regression 

Analysis) สมการถดถอยเชิงซ้อนในรูปแบบความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง

ผลการวิจัยและอภิปรายผล

6. ผลการวิจัย

ตารางท่ี 1  แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนฐานของภาวะผู้น�ำเชิงปฏิรูป

5. F-test หรือ One Way ANOVA ใช้วิเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล ด้านอายุ สถานภาพ  ระดับ
การศึกษาสูงสุด  ต าแหน่งงานปัจจุบัน  และประสบการณ์การท างาน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข 

6. การทดสอบสมมติฐานโดยวิเคราะห์สมการถดถอยชนิดตัวแปรหลายตัว (Multiple Regression 
Analysis) สมการถดถอยเชิงซ้อนในรูปแบบความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง 
ผลการวิจัยและอภิปรายผล 

ผลการวิจัย 
ตารางที่ 1  แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนฐานของภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป 

ตารางที่ 1  แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนฐานของภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป 
 

ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป X  SD ความหมาย 
1). ผู้น าแบบเน้นงาน 3.15 0.64 ปานกลาง 
2). ผู้น าแบบเน้นคน 3.04 0.64 ปานกลาง 
3). ผู้น าแบบปล่อยปละละเลย 3.13 0.58 ปานกลาง 
4). ผู้น าแบบประนีประนอม 3.05 0.67 ปานกลาง 
5). ผู้น าแบบทีมงาน 3.12 0.53 ปานกลาง 

ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปโดยรวม 3.10 0.42 ปานกลาง 
 
จากตารางที่ 1  พบว่า  กลุ่มตัวอย่างจากบุคลากรวิทยาลัยทองสุขมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น าเชิง

ปฏิรูปภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป มีค่าความส าคัญอยู่ในระดับปานกลาง ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.10 เม่ือพิจารณาภาวะ
ผู้น าเชิงปฏิรูปรายด้านพบว่า ผู้น าแบบเน้นงาน มีค่าความส าคัญอยู่ในระดับปานกลาง ที่ระดับค่าเฉลี่ย 
3.15  ผู้น าแบบปล่อยปละละเลย มีค่าความส าคัญอยู่ในระดับปานกลาง ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.13  ผู้น าแบบ
ทีมงาน มีค่าความส าคัญอยู่ในระดับปานกลาง ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.12  ผู้น าแบบประนีประนอม มีค่า
ความส าคัญอยู่ในระดับปานกลาง ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.05 และ ผู้น าแบบเน้นคน มีค่าความส าคัญอยู่ในระดับ
ปานกลาง ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.04 ตามล าดับ 
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	 จากตารางที่ 1  พบว่า  กลุ่มตัวอย่างจากบุคลากรวิทยาลัยทองสุขมีความคิดเห็นต่อภาวะผู้น�ำเชิง

ปฏิรูปภาวะผู้น�ำเชิงปฏิรูป มีค่าความส�ำคัญอยู่ในระดับปานกลาง ที่ระดับค่าเฉล่ีย 3.10 เมื่อพิจารณาภาวะ

ผู้น�ำเชิงปฏิรูปรายด้านพบว่า ผู้น�ำแบบเน้นงาน มีค่าความส�ำคัญอยู่ในระดับปานกลาง ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.15  

ผู้น�ำแบบปล่อยปละละเลย มีค่าความส�ำคัญอยู่ในระดับปานกลาง ที่ระดับค่าเฉล่ีย 3.13  ผู้น�ำแบบทีมงาน 

มีค่าความส�ำคัญอยู่ในระดับปานกลาง ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.12  ผู้น�ำแบบประนีประนอม มีค่าความส�ำคัญอยู่

ในระดับปานกลาง ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.05 และ ผู้น�ำแบบเน้นคน มีค่าความส�ำคัญอยู่ในระดับปานกลาง ที่

ระดับค่าเฉลี่ย 3.04 ตามล�ำดับ

ตารางท่ี 2  แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนฐานของบรรยากาศองค์การ

	 จากตารางที่ 2   พบว่า   กลุ่มตัวอย่างจากบุคลากรวิทยาลัยทองสุขมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศ

องค์การบรรยากาศองค์การ มีค่าความส�ำคัญอยู่ในระดับมาก ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.98 เมื่อพิจารณาบรรยากาศ

องค์การรายด้านพบว่า ด้านความอบอุ่น มีค่าความส�ำคัญอยู่ในระดับมากที่สุด ที่ระดับค่าเฉล่ีย 4.26  ด้าน

มาตรฐานการปฏิบัติ มีค่าความส�ำคัญอยู่ในระดับมากที่สุด ที่ระดับค่าเฉล่ีย 4.21  ด้านการสนับสนุน มีค่า

ความส�ำคัญอยู่ในระดับมาก ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.08  ด้านการให้รางวัลและการลงโทษ มีค่าความส�ำคัญอยู่

ในระดับมาก ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.76 และ ด้านโครงสร้างองค์การ มีค่าความส�ำคัญอยู่ในระดับมาก ที่ระดับ

ค่าเฉล่ีย 3.58 ตามล�ำดับ

ตารางที่ 2  แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนฐานของบรรยากาศองค์การ 
สรุปตัวแปรบรรยากาศองค์การ X  SD ความหมาย 

1). ด้านโครงสร้างองค์การ 3.58 0.56 มาก 
2). ด้านความอบอุ่น 4.26 0.76 มากที่สุด 
3). ด้านการสนับสนุน 4.08 0.61 มาก 
4). ด้านการให้รางวัลและการลงโทษ 3.76 0.55 มาก 
5). ด้านมาตรฐานการปฏิบัติ 4.21 0.48 มากที่สุด 

บรรยากาศองค์การโดยรวม 3.98 0.35 มาก 
 
จากตารางที่ 2  พบว่า  กลุ่มตัวอย่างจากบุคลากรวิทยาลัยทองสุขมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศ

องค์การบรรยากาศองค์การ มีค่าความส าคัญอยู่ในระดับมาก ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.98 เม่ือพิจารณา
บรรยากาศองค์การรายด้านพบว่า ด้านความอบอุ่น มีค่าความส าคัญอยู่ในระดับมากที่สุด ที่ระดับค่าเฉลี่ย 
4.26  ด้านมาตรฐานการปฏิบัติ มีค่าความส าคัญอยู่ในระดับมากที่สุด ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.21  ด้านการ
สนับสนุน มีค่าความส าคัญอยู่ในระดับมาก ที่ระดับค่าเฉล่ีย 4.08  ด้านการให้รางวัลและการลงโทษ มีค่า
ความส าคัญอยู่ในระดับมาก ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.76 และ ด้านโครงสร้างองค์การ มีค่าความส าคัญอยู่ในระดับ
มาก ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.58 ตามล าดับ 

ตารางที่ 3  แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนฐานของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
สรุปตัวแปรประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน X  SD ความหมาย 

1). ปริมาณงาน 4.14 0.55 มาก 
2). คณุภาพงาน 4.19 0.54 มาก 
3). ความรูและทักษะในงาน 4.24 0.65 มากที่สุด 
4). ความเชื่อถือและไว้วางใจได้ 3.26 0.64 ปานกลาง 
5). ความคิดริเริ่มสร้างสรรค ์ 3.17 0.66 ปานกลาง 
6). ทัศนคต ิ 3.21 0.64 ปานกลาง 
7). การสื่อสาร 3.28 0.54 ปานกลาง 
8). การปรับตัว 3.53 0.49 มาก 
9). การตัดสินใจ 4.40 0.68 มากที่สุด 
10). ความสัมพันธ์ระหว่างบคุคล 3.91 0.59 มาก 
11). การควบคุมดูแล 3.76 0.40 มาก 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม 3.73 0.29 มาก 



ภาวะผู้น�ำเชิงปฏิรูปและบรรยากาศองค์การที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข

34 วารสารบริหารรัฐกิจ ปีที่ 3 ฉบับที่ 1 ตุลาคม - ธันวาคม 2562

ตารางท่ี 3  แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนฐานของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

	 จากตารางที่ 3  พบว่า  กลุ่มตัวอย่างจากบุคลากรวิทยาลัยทองสุขมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานการควบคุมดูแล มีค่าความส�ำคัญอยู่ในระดับมาก ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.76 เมื่อพิจารณา

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานรายด้านพบว่า การตัดสินใจ มีค่าความส�ำคัญอยู่ในระดับมากที่สุด ที่ระดับ

ค่าเฉลี่ย 4.4  ความรูและทักษะในงาน มีค่าความส�ำคัญอยู่ในระดับมากที่สุด ที่ระดับค่าเฉล่ีย 4.24  คุณภาพ

งาน มีค่าความส�ำคัญอยู่ในระดับมาก ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.19  ปริมาณงาน มีค่าความส�ำคัญอยู่ในระดับมาก 

ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.14 และ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีค่าความส�ำคัญอยู่ในระดับมาก ที่ระดับค่าเฉลี่ย 

3.91 ตามล�ำดับ

	 ผลการทดสอบสมมติฐาน

	 สมมติฐานข้อที่ 1. ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต�ำแหน่งงานและอายุ

งาน ท่ีแตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข แตกต่างกัน

ตารางที่ 2  แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนฐานของบรรยากาศองค์การ 
สรุปตัวแปรบรรยากาศองค์การ X  SD ความหมาย 

1). ด้านโครงสร้างองค์การ 3.58 0.56 มาก 
2). ด้านความอบอุ่น 4.26 0.76 มากที่สุด 
3). ด้านการสนับสนุน 4.08 0.61 มาก 
4). ด้านการให้รางวัลและการลงโทษ 3.76 0.55 มาก 
5). ด้านมาตรฐานการปฏิบัติ 4.21 0.48 มากที่สุด 

บรรยากาศองค์การโดยรวม 3.98 0.35 มาก 
 
จากตารางที่ 2  พบว่า  กลุ่มตัวอย่างจากบุคลากรวิทยาลัยทองสุขมีความคิดเห็นต่อบรรยากาศ

องค์การบรรยากาศองค์การ มีค่าความส าคัญอยู่ในระดับมาก ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.98 เม่ือพิจารณา
บรรยากาศองค์การรายด้านพบว่า ด้านความอบอุ่น มีค่าความส าคัญอยู่ในระดับมากที่สุด ที่ระดับค่าเฉลี่ย 
4.26  ด้านมาตรฐานการปฏิบัติ มีค่าความส าคัญอยู่ในระดับมากที่สุด ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.21  ด้านการ
สนับสนุน มีค่าความส าคัญอยู่ในระดับมาก ที่ระดับค่าเฉล่ีย 4.08  ด้านการให้รางวัลและการลงโทษ มีค่า
ความส าคัญอยู่ในระดับมาก ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.76 และ ด้านโครงสร้างองค์การ มีค่าความส าคัญอยู่ในระดับ
มาก ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.58 ตามล าดับ 

ตารางที่ 3  แสดงค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนฐานของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
สรุปตัวแปรประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน X  SD ความหมาย 

1). ปริมาณงาน 4.14 0.55 มาก 
2). คณุภาพงาน 4.19 0.54 มาก 
3). ความรูและทักษะในงาน 4.24 0.65 มากที่สุด 
4). ความเชื่อถือและไว้วางใจได้ 3.26 0.64 ปานกลาง 
5). ความคิดริเริ่มสร้างสรรค ์ 3.17 0.66 ปานกลาง 
6). ทัศนคต ิ 3.21 0.64 ปานกลาง 
7). การสื่อสาร 3.28 0.54 ปานกลาง 
8). การปรับตัว 3.53 0.49 มาก 
9). การตัดสินใจ 4.40 0.68 มากที่สุด 
10). ความสัมพันธ์ระหว่างบคุคล 3.91 0.59 มาก 
11). การควบคุมดูแล 3.76 0.40 มาก 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานโดยรวม 3.73 0.29 มาก 
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ตารางท่ี 4  แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

	     จ�ำแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข

	 จากตารางท่ี 4   ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่ เพศ 

สถานภาพ ระดับการศึกษา ต�ำแหน่งงานและอายุงาน โดยรวมมีค่า p-value ทุกค่า  ซึ่งมากกว่า 0.05 ซึ่ง

หมายความว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต�ำแหน่งงานและอายุงาน ที่แตก

ต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยทองสุขไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยส�ำคัญ

ทางสถิติที่ระดับ 0.05

	 สมมติฐานข้อที่ 2. ภาวะผู้น�ำเชิงปฏิรูปมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

วิทยาลัยทองสุข

 จากตารางที่ 3  พบว่า  กลุ่มตัวอย่างจากบุคลากรวิทยาลัยทองสุขมีความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานการควบคุมดูแล มีค่าความส าคัญอยู่ในระดับมาก ที่ระดับค่าเฉลี่ย 3.76 เม่ือพิจารณา
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานรายด้านพบว่า การตัดสินใจ มีค่าความส าคัญอยู่ในระดับมากที่สุด ที่ระดับ
ค่าเฉลี่ย 4.4  ความรูและทักษะในงาน มีค่าความส าคัญอยู่ในระดับมากที่สุด ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.24  
คุณภาพงาน มีค่าความส าคัญอยู่ในระดับมาก ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.19  ปริมาณงาน มีค่าความส าคัญอยู่ใน
ระดับมาก ที่ระดับค่าเฉลี่ย 4.14 และ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีค่าความส าคัญอยู่ในระดับมาก ที่
ระดับค่าเฉลี่ย 3.91 ตามล าดับ 

ผลการทดสอบสมมติฐาน 
สมมติฐานข้อที่ 1. ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงานและอายุ

งาน ที่แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข แตกต่างกัน 
ตารางที่ 4  แสดงผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบความแตกต่างของประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล ของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข 

ตัวแปรที่ท าการศึกษา t-test F-test p-value 

เพศ 0.584  0.560 
สถานภาพ -0.071  0.944 
ระดับการศึกษา  0.736 0.480 
ต าแหน่งงาน  1.495 0.226 
อายุงาน  1.798 0.148 

 
 จากตารางที่ 4  ผลการทดสอบสมมติฐานปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามได้แก่ เพศ 

สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงานและอายุงาน โดยรวมมีค่า p-value ทุกค่า  ซ่ึงมากกว่า 0.05 ซ่ึง
หมายความว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ สถานภาพ ระดับการศึกษา ต าแหน่งงานและอายุงาน ที่
แตกต่างกัน ส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยทองสุขไม่แตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สมมติฐานข้อที่ 2  ภาวะผู้น าเชิงปฏิรูปมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
วิทยาลัยทองสุข 

ตารางที่ 5  การวิเคราะห์ความถดถอดพหุคูณแบบปกติของแปร ปัจจัยภาวะผู้น าเชิงปฏิรูป ที่ใช้
ท านายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข 

 



ภาวะผู้น�ำเชิงปฏิรูปและบรรยากาศองค์การที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข
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ตารางท่ี 5  การวิเคราะห์ความถดถอดพหุคูณแบบปกติของแปร ปัจจัยภาวะผู้น�ำเชิงปฏิรูป ที่ใช้ท�ำนาย

	     ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข

	 จากตารางที่ 5  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า มีเพียง 5 ตัวแปร  คือ ผู้น�ำแบบเน้นงาน (p = 0, 

β= 0.24) ผู้น�ำแบบเน้นคน (p = 0, β= 0.215) ผู้น�ำแบบปล่อยปละละเลย (p = 0, β= 0.27) ผู้น�ำแบบ

ประนีประนอม (p = 0, β= 0.258) ผู้น�ำแบบทีมงาน (p = 0, β= 0.166) ที่มีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข  ซึ่งสามารถอธิบายสรุปจากผลการทดสอบสมมติฐานได้ว่ามี

ความสอดคล้องกับสมมติฐานบางส่วนโดยมีสัมประสิทธ์ิการท�ำนายได้ร้อยละ 80  อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ

ท่ีระดับ 0.05 และมีปัจจัยอื่นๆที่สามารถการท�ำนายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัย

ทองสุขโดยรวมได้อีกร้อยละ20 ดังนั้นสามารถเขียนสมการความถดถอดของคะแนนมาตรฐาน  ดังนี้

	 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข = 2.047 ค่าคงที่ของสัมประสิทธ์ิ

ถดถอย+0.109 ผู้น�ำแบบเน้นงาน+0.097 ผู้น�ำแบบเน้นคน+0.135 ผู้น�ำแบบปล่อยปละละเลย+0.113 ผู้น�ำ

แบบประนีประนอม+0.091 ผู้น�ำแบบทีมงาน

	 Adjusted R2 = 0.634, r = 0.8, F = 100.872, p-value = 0.000

	 จากสมการจะเห็นว่า  ปัจจัย ผู้น�ำแบบเน้นงาน ผู้น�ำแบบเน้นคน ผู้น�ำแบบปล่อยปละละเลย ผู้น�ำ

แบบประนีประนอม ผู้น�ำแบบทีมงานในท�ำนายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข 

ในทิศทางเดียวกัน 

	 สมมติฐานข้อที่ 3. บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

วิทยาลัยทองสุข

 

ตัวแปรท านาย 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

B SE(b) B t p-value 

ค่าคงที่ 2.047 0.079   25.972 0.000 

ผู้น าแบบเน้นงาน 0.109 0.019 0.24 5.626 0.000 

ผู้น าแบบเน้นคน 0.097 0.020 0.215 4.838 0.000 

ผู้น าแบบปล่อยปละละเลย 0.135 0.021 0.27 6.318 0.000 

ผู้น าแบบประนีประนอม 0.113 0.018 0.258 6.195 0.000 

ผู้น าแบบทีมงาน 0.091 0.022 0.166 4.093 0.000 

r = 0.8 ,R2 = 0.641 ,Adjusted R2 = 0.634 ,F = 100.872 ,p-value = 0.000 
 
จากตารางที่ 5  ผลการทดสอบสมมติฐาน พบว่า มีเพียง 5 ตัวแปร  คือ ผู้น าแบบเน้นงาน (p = 

0, β= 0.24)ผู้น าแบบเน้นคน (p = 0, β= 0.215)ผู้น าแบบปล่อยปละละเลย (p = 0, β= 0.27)ผู้น าแบบ
ประนีประนอม (p = 0, β= 0.258)ผู้น าแบบทีมงาน (p = 0, β= 0.166)ที่มีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข  ซ่ึงสามารถอธิบายสรุปจากผลการทดสอบสมมติฐานได้ว่ามี
ความสอดคล้องกับสมมติฐานบางส่วนโดยมีสัมประสิทธิ์การท านายได้ร้อยละ 80  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 และมีปัจจัยอื่นๆที่สามารถการท านายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัย
ทองสุขโดยรวมได้อีกร้อยละ20 ดังนั้นสามารถเขียนสมการความถดถอดของคะแนนมาตรฐาน  ดังนี้ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข = 2.047 ค่าคงที่ของสัมประสิทธิ์
ถดถอย+0.109 ผู้น าแบบเน้นงาน+0.097 ผู้น าแบบเน้นคน+0.135 ผู้น าแบบปล่อยปละละเลย+0.113 
ผู้น าแบบประนีประนอม+0.091 ผู้น าแบบทีมงาน 

Adjusted R2 = 0.634,r = 0.8 ,F = 100.872 ,p-value = 0.000 
จากสมการจะเห็นว่า  ปัจจัย ผู้น าแบบเน้นงาน ผู้น าแบบเน้นคน ผู้น าแบบปล่อยปละละเลย ผู้น า

แบบประนีประนอม ผู้น าแบบทีมงานในท านายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข 
ในทิศทางเดียวกัน  

สมมติฐานข้อที่ 3.  บรรยากาศองค์การมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
วิทยาลัยทองสุข 
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ตารางที่ 6  การวิเคราะห์ความถดถอดพหุคูณแบบปกติของแปร ปัจจัยบรรยากาศองค์การ ที่ใช้
ท านายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข 

 

ตัวแปรท านาย 
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

B SE(b) B t p-value 
ค่าคงที่ 1.411 0.142   9.915 0.000 

ด้านโครงสร้างองค์การ 0.165 0.022 0.32 7.440 0.000 

ด้านความอบอุ่น 0.083 0.017 0.218 5.029 0.000 

ด้านการสนับสนุน 0.157 0.021 0.329 7.366 0.000 

ด้านการให้รางวัลและการลงโทษ 0.104 0.022 0.198 4.796 0.000 

ด้านมาตรฐานการปฏิบัติ 0.083 0.024 0.138 3.457 0.001 

r = 0.749 ,R2 = 0.561 ,Adjusted R2 = 0.553 ,F = 72.377 ,p-value = 0.000 
 
จากตารางท่ี 6  มีเพียง 5 ตัวแปร  คือ ด้านโครงสร้างองค์การ (p = 0, β= 0.32)ด้านความ

อบอุ่น (p = 0, β= 0.218)ด้านการสนับสนุน (p = 0, β= 0.329)ด้านการให้รางวัลและการลงโทษ (p = 
0, β= 0.198)ด้านมาตรฐานการปฏิบัติ (p = 0.001, β= 0.138)ที่มีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข  ซ่ึงสามารถอธิบายสรุปจากผลการทดสอบสมมติฐานได้ว่ามีความ
สอดคล้องกับสมมติฐานบางส่วนโดยมีสัมประสิทธิ์การท านายได้ร้อยละ 74.9  อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.05 และมีปัจจัยอื่นๆที่สามารถการท านายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยทอง
สุขโดยรวมได้อีกร้อยละ25.1 ดังนั้นสามารถเขียนสมการความถดถอดของคะแนนมาตรฐาน  ดังนี้ 

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข = 1.411 ค่าคงที่ของสัมประสิทธิ์
ถดถอย+0.165 ด้านโครงสร้างองค์การ+0.083 ด้านความอบอุ่น+0.157 ด้านการสนับสนุน+0.104 ด้าน
การให้รางวัลและการลงโทษ+0.083 ด้านมาตรฐานการปฏิบัติ 

Adjusted R2 = 0.553,r = 0.749 ,F = 72.377 ,p-value = 0.00 
จากสมการจะเห็นว่า  ปัจจัย ด้านโครงสร้างองค์การ ด้านความอบอุ่น ด้านการสนับสนุน ด้านการ

ให้รางวัลและการลงโทษ ด้านมาตรฐานการปฏิบัติในท านายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร
วิทยาลัยทองสุข ในทิศทางเดียวกัน  

 
อภิปรายผล 

ตารางท่ี 6  การวิเคราะห์ความถดถอดพหุคูณแบบปกติของแปร ปัจจัยบรรยากาศองค์การ ที่ใช้ท�ำนาย

	     ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข

	 จากตารางที่ 6  มีเพียง 5 ตัวแปร  คือ ด้านโครงสร้างองค์การ (p = 0, β= 0.32) ด้านความอบอุ่น 

(p = 0, β= 0.218) ด้านการสนับสนุน (p = 0, β= 0.329) ด้านการให้รางวัลและการลงโทษ (p = 0, β= 

0.198) ด้านมาตรฐานการปฏิบัติ (p = 0.001, β= 0.138) ที่มีมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข  ซึ่งสามารถอธิบายสรุปจากผลการทดสอบสมมติฐานได้ว่ามีความสอดคล้อง

กับสมมติฐานบางส่วนโดยมีสัมประสิทธิ์การท�ำนายได้ร้อยละ 74.9  อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

และมีปัจจัยอื่นๆที่สามารถการท�ำนายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยทองสุขโดยรวม

ได้อีกร้อยละ25.1 ดังนั้นสามารถเขียนสมการความถดถอดของคะแนนมาตรฐาน  ดังนี้

	 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข = 1.411 ค่าคงที่ของสัมประสิทธ์ิ

ถดถอย+0.165 ด้านโครงสร้างองค์การ+0.083 ด้านความอบอุ่น+0.157 ด้านการสนับสนุน+0.104 ด้าน

การให้รางวัลและการลงโทษ+0.083 ด้านมาตรฐานการปฏิบัติ

	 Adjusted R2 = 0.553,r = 0.749 ,F = 72.377 ,p-value = 0.00

	 จากสมการจะเห็นว่า  ปัจจัย ด้านโครงสร้างองค์การ ด้านความอบอุ่น ด้านการสนับสนุน ด้านการ

ให้รางวัลและการลงโทษ ด้านมาตรฐานการปฏิบัติในท�ำนายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร

วิทยาลัยทองสุข ในทิศทางเดียวกัน 
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7. อภิปรายผล

	 1.	 ภาวะผู้น�ำเชิงปฏิรูปมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข 

ผลการทดสอบพบว่า ภาวะผู้น�ำเชิงปฏิรูปประกอบด้วยปัจจัย ผู้น�ำแบบเน้นงาน ผู้น�ำแบบเน้นคน ผู้น�ำแบบ

ปล่อยปละละเลย ผู้น�ำแบบประนีประนอม ผู้น�ำแบบทีมงานในท�ำนายประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ

บุคลากรวิทยาลัยทองสุข ในทิศทางเดียวกัน เนื่องจากวิธีการที่ผู้บริหารจูงใจผู้ตามให้ปฏิบัติตามท่ีคาดหวัง

ไว้ ด้วยการระบุข้อก�ำหนดงานอย่างชัดเจน และให้รางวัล เพ่ือการแลกเปล่ียนกับความพยายามที่จะบรรลุ

เป้าหมายของผู้ตาม   การแลกเปล่ียนนี้จะช่วยให้สมาชิกพึงพอใจในการท�ำงานร่วมกันเพื่อบรรลุเป้าหมาย

ของงาน  ความเป็นผู้น�ำเชิงเป้าหมายจะมีประสิทธิภาพสูงภายใต้สภาพแวดล้อมท่ีค่อนข้างคงที่   ผู้บริหาร

จะใช้ความเป็นผู้น�ำแบบนี้ด�ำเนินงานให้บรรลุเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพเพียงชั่วระยะเวลาหนึ่งที่ค่อน

ข้างลั้น  แต่เม่ือสภาพแวดล้อมเปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็ว ปัจจุบันแต่ละองค์การมีการแข่งขันมากขึ้น วิธี

การของความเป็นผู้น�ำแบบใหม่ที่สามารถจูงใจให้ผู้ตามปฏิบัติงานได้มากกว่าที่คาดหวังไว้  ซึ่งการที่ผู้น�ำและ

ผู้ตามช่วยเหลือซ่ึงกันและกันเพื่อยกระดับขวัญและแรงจูงใจของแต่ละฝ่ายให้สูงขึ้น และการแสดงความเป็น

ผู้น�ำที่มีประสิทธิภาพส�ำหรับสถานการณ์ปัจจุบัน จะส่งผลให้ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานตามไปด้วย  ซึ่ง

สอดคล้อง จารุวรรณ ธนาวณิช (2551 : 120-127) ศึกษาเร่ือง การรับรู้ภาวะผู้น�ำของผู้บริหารที่มีผลต่อ

ประสิทธิภาพการท�ำงาน กรณีศึกษาเทศบาลนครล�ำปาง ผลการศึกษาพบว่า การรับรู้ภาวะผู้น�ำ ของผู้บริหาร

ที่มีผลต่อประสิทธิภาพการท�ำงานของพนักงาน กรณีศึกษา เทศบาลนครล�ำปาง ซึ่งทัศนะโดยรวมของการ

รับรู้ภาวะผู้น�ำของผู้บริหาร อยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 2.96) ด้านภาวะผู้น�ำที่มีค่าเฉล่ียมาที่สุด 

คือ ด้านภาวะผู้น�ำแบบทีมงาน (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.22) รองลงมา ได้แก่ ด้านภาวะผู้น�ำแบบประนีประนอม 

(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.21) ด้านภาวะผู้น�ำแบบเน้นคน (ค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.05) และด้านภาวะผู้น�ำแบบเน้นงาน 

(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 2.79) ส่วนด้านสุดท้ายซึ่งมีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านภาวะผู้น�ำแบบปล่อยปละละเลย (ค่า

เฉลี่ยเท่ากับ 2.52) นอกจากนี้ทัศนะโดยรวม ด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน อยู่ในระดับมาก 

(ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.07) ด้านที่มี ค่าเฉล่ียมากที่สุดคือด้านการให้ความร่วมมือและการประสานงาน (ค่าเฉลี่ย

เท่ากับ 3.66) รองลงมา ได้แก่ ด้านปริมาณงานและความรับผิดชอบ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.55) ด้านความรู้เกี่ยว

กับงาน (ค่าเฉลี่ย เท่ากับ 3.43) และด้านมนุษยสัมพันธ์และทักษะในการสื่อสาร (ค่าเฉล่ียเท่ากับ 3.17) ส่วน

ข้อที่มีค่าเฉลี่ยน้อยที่สุด คือ ด้านความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ (ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.12) และงานศึกษาคร้ังนี้ เป็น

ไปตามสมมติฐานคือ การรับรู้ภาวะผู้น�ำของผู้บริหารที่มีต่อประสิทธิภาพการท�ำงาน กรณีศึกษา เทศบาล

นครล�ำปาง มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติในระดับ 0.05 จากการศึกษาคร้ังนี้ สรุปได้ว่าภาวะ

ผู้น�ำแบบทมีงาน และภาวะผูน้�ำแบบประนปีระนอม มคีวามสัมพนัธ์กันในเชิงเส้นตรงอย่างมนียัส�ำคญัทีร่ะดับ 

.05 โดยเรียงล�ำดับความส�ำคัญได้ดังนี้ ภาวะผู้น�ำแบบทีมงาน (Beta = 0.264) ภาวะผู้น�ำแบบประนีประนอม 

(Beta = 0.241) ตัวแปรพยากรณ์ทั้ง 2 ตัว กับประสิทธิภาพการท�ำงาน ของพนักงานมีความสัมพันธ์ดันใน

เชิงเส้นตรงอย่างมีนัยส�ำคัญ ทางสถิติในระดับ 0.05 (F =5.582, p=0.001 และ 0.002) โดยมีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธ์พหุคูณเท่ากับ 0.478 (R=0.478) แสดงว่าตัวแปรพยากรณ์ที่ดีที่สุดชุดนี้ร่วมกัน สามารถพยากรณ์

ประสิทธิภาพการท�ำงานของ พนักงานได้ร้อยละ 0.228 (R2=0.478) โดยมีความคลาดเคลื่อนมาตรฐานใน
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การพยากรณ์เท่ากับ 0.370 (SE=0.370) เหตุผลที่เป็นเช่นนี้เพราะว่าภาวะผู้น�ำแบบทีมงานจะส่งเสริมและ

สนับสนุนให้ ผู้ปฏิบัติงานเข้ามามีส่วนร่วมในกระบวนการท�ำงานและมีการติดตามและประเมินผลงานท�ำให ้

พนกังานต้องมีความเอาใจใส่ต่องานทีไ่ด้รบัมอบหมายและภาวะผูน้�ำแบบประนปีระนอม ไม่ชอบความขดัแย้ง 
เลือกแนวทางในการแก้ปัญหาที่เหมาะสมท�ำให้พนักงานมีความต้องการที่จะค้นหา ความรู้เกี่ยวกับงาน
ประนีประนอมเพื่อให้ได้งานและพนักงาน มีความพึงพอใจ ท�ำให้การรับรู้ภาวะ ผู้น�ำแบบทีมงานและภาวะ
ผู้น�ำแบบประนีประนอมมีความสัมพันธ์และมีผลกกระทบต่อประสิทธิภาพการท�ำงานของพนักงาน
	 2.	 บรรยากาศองค์การ มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข 
ผลการทดสอบพบว่า บรรยากาศองค์การประกอบด้วยปัจจัย ด้านโครงสร้างองค์การ ด้านความอบอุ่น ด้าน
การสนับสนุน ด้านการให้รางวัลและการลงโทษ ด้านมาตรฐานการปฏิบัติในท�ำนายประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข ในทิศทางเดียวกัน เนื่องจาก พฤติกรรมมนุษย์เกิดจากพันธุกรรม
และสิ่งแวดล้อมบรรยากาศองค์กรนับเป็นส่ิงแวดล้อมที่มีความส�ำคัญ เนื่องจากบุคคลไม่ได้ท�ำงานอยู่เพียง
ล�ำพัง แต่ท�ำงานอยู่ภายใต้โครงสร้างองค์กร การก�ำกับ การควบคุม แบบของผู้น�ำ กฎระเบียบต่าง ๆ รวม
ถึงสภาพแวดล้อมภายในองค์กรที่อาจมองไม่เห็นแต่สามารถรับรู้ได้ สิ่งต่าง ๆ  เหล่านี้มีผลกระทบต่อตัวบุคคล
และองค์กร ผู้น�ำองค์กรมีบทบาทส�ำคัญในการก�ำหนดสภาพแวดล้อมหรือบรรยากาศขององค์กร ซึ่งบุคลากร
ในองค์กรสามารถรับรู้ได้ การรับรู้นี้มีอิทธิพลต่อพฤติกรรม เจตคติของบุคคลและส่งผลต่อการปฏิบัติงาน ซึ่ง
สอดคล้องกับงานวิจัยของ พรพรรณ สุนทรสุต และประจักร บัวผัน (2554) ได้ศึกษาบรรยากาศองค์การ 
และการสนับสนุนจากองค์การที่มีผลต่อการปฏิบัติงานตามสมรรถนะหลักของพยาบาลวิชาชีพใน โรง
พยาบาลชมุชน จงัหวดัอุดรธาน ีพบว่าปัจจยัทีม่ผีลต่อการปฏบิตังิานตามสมรรถนะหลกัของ พยาบาลวิชาชีพ
อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ได้แก่ บรรยากาศองค์การ มิติความรับผิดชอบ (p-value<0.001) 
และมิติความอบอุ่น (p-value<0.001) การสนับสนุนจากองค์การด้านการบริหาร (p-value<0.001) และ
ด้านเทคโนโลย ี(p-value<0.001) ซึง่สามารถร่วมกันพยากรณ์การปฏิบตังิานตามสมรรถนะหลกัของพยาบาล
วิชาชีพโรงพยาบาลชุมชน จังหวัดอุดรธานี ได้ร้อยละ 59.0  อรัญญา ไชยศร (2556) ได้ท�ำศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างบุคลิกภาพ บรรยากาศขององค์การ ความผูกพันต่อองค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การของครูโรงเรียนอาชีวศึกษาเอกชน ในจังหวัดนครศรีธรรมราช กลุ่มตัวอย่างเป็นครู จ�ำนวน 250 คน 
พบว่าความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศขององค์การกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การ มีความ
สัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์การอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 (r = 
0.31)  โฉมฤทัย ทองนุช (2556) ได้ท�ำศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้บรรยากาศองค์การ ความเครียด
ในการปฏิบัติงาน และคุณภาพชีวิตในการท�ำงานของพยาบาลวิชาชีพ: กรณีศึกษา โรงพยาบาลรัฐในเขต
จังหวัดปทุมธานี กลุ่มตัวอย่างเป็นพยาบาลวิชาชีพที่ท�ำงานในโรงพยาบาลในเขต จังหวัดปทุมธานี จ�ำนวน 
311 คน พบว่ากลุ่มตัวอย่างมีการรับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวม อยู่ในระดับมาก มีค่าเฉล่ีย 3.59 และการ
รับรู้บรรยากาศองค์การโดยรวมและรายด้านทุกด้าน มีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตในการท�ำงาน 
อย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (r = 0.759)  ประสพ อินสุวรรณ (2557) ได้ศึกษาบรรยากาศองค์การ
คับคุณภาพชีวิตการท�ำงานของพยาบาลวิชาชีพกลุ่มการพยาบาล โรงพยาบาลศรีรัตนะ จังหวัดศรีสะเกษ 
ท�ำการศึกษากลุ่มพยาบาลวิชาชีพที่ปฏิบัติงานจ�ำนวน 41 คน พบว่า ระดับคุณภาพชีวิตการท�ำงานของ



ภาวะผู้น�ำเชิงปฏิรูปและบรรยากาศองค์การที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากรวิทยาลัยทองสุข

40 วารสารบริหารรัฐกิจ ปีที่ 3 ฉบับที่ 1 ตุลาคม - ธันวาคม 2562

พยาบาลวชิาชพีอยูร่ะดบัปานกลาง (X  = 3.56, SD = 0.36) ระดบับรรยากาศองค์การพบว่ามค่ีาเฉลีย่ระดบัสงู 
(X  = 3.73, SD = 0.39) และผลการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การกับคุณภาพชีวิต 

การท�ำงานของพยาบาลวิชาชีพ พบว่ามีความสัมพันธ์ระดับสูงอย่างมีนัยส�ำคัญทางสถิติ (r= .796, p< .001)

8. ข้อเสนอแนะ

	 1.	 ผู้บริหารควรบริหารและดูแลบรรยากาศในการท�ำงานให้เหมาะสมย่อมจะส่งผลต่อการจูงใจ

บุคลากรภายในองค์กร เปรียบเสมือนวันที่อากาศดี ท้องฟ้าแจ่มใส ทุกคนย่อมอยากที่จะท�ำงานให้ได้ผลดี

ที่สุด แต่ถ้าในองค์กรที่บรรยากาศไม่ดีแล้ว ย่อมท�ำให้บุคลากรในองค์กรไม่รู้สึกจูงใจที่จะท�ำงาน ซึ่งก็เปรียบ

เสมือนองค์กรที่อากาศไม่ดี ท้องฟ้ามืดคร้ึมอยู่ตลอดเวลา บุคลากรภายในองค์กรก็อยากที่จะพักผ่อนหลบ

ฝน ไม่มีใครอยากท�ำงาน

	 2.	 ผูบ้รหิารควรสร้างความรูส้กึทีไ่ว้เนือ้เชือ่ใจและการได้รบัการสนบัสนนุในกลุม่ จะสงู ถ้าพนกังาน

มีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของทีมงาน และรู้สึกว่าจะได้รับการช่วยเหลือเม่ือต้องการ ปัจจัยในด้าน

นี้จะส่งผลโดยตรงต่อขวัญและก�ำลังใจในการท�ำงานของบุคลากร เนื่องจากถ้าบุคลากรทราบว่ามีผู้ร่วมงาน

หรือผู้บังคับบัญชาคอยให้การสนับสนุนอยู่ตลอดเวลา ย่อมส่งผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน

	 3.	 ผู้บริหารควรสร้างบรรยากาศที่สร้างสรรค์ ด้วยวิธีการง่ายๆ ดังที่กล่าวมาข้างต้นเป็นเหมือน

หลักยึดเหนี่ยวให้เราได้เตือนตัวเองว่า ต่อไปนี้เราจะท�ำงานและใช้เวลาร่วมกับใครก็ตาม “อย่างสร้างสรรค์” 

เพื่อท้ังเราและคนรอบข้างจะได้เติบโตไปด้วยกัน หากน�ำกฎเหล่านี้ไปใช้ในที่ท�ำงาน ก็จะท�ำให้ที่ท�ำงานเต็ม

ไปด้วยบรรยากาศอันอบอุ่น และเมื่อมีปัญหาทุกคนก็จะได้ร่วมกันแก้ไขและปรึกษากันอย่างสร้างสรรค์เพ่ือ

ให้ได้ค�ำตอบที่ดีที่สุด

	 4.	 ผูบ้รหิารในฐานะผูน้�ำควรก�ำหนดทศิทางท่ีชัดเจนและสร้างบรรยากาศ เพือ่สนบัสนนุการท�ำงาน

ให้เกิดประสิทธิภาพ พร้อมทั้งติดตามการท�ำงานอย่างใกล้ชิด ซึ่งแนวการบริหารแบบมุ่งเน้นไปท่ีงานพร้อมๆ

กับมุ่งความสัมพันธ์ในทีมงานควบคู่กันไปด้วย   และมีการพัฒนาภาวะผู้น�ำของตนเพ่ือสร้างปรับเปลี่ยน

กระบวนทศัน์ใหม่  ไปสู่ลักษณะผู้น�ำยคุใหม่ทีจ่ะสามารถพฒันาองค์กรทางสังคมตนเองและของชาตใิห้ประสบ

ความส�ำเร็จในยุคโลกาภิวัตน์อันเต็มไปด้วยการแข่งขันช่วงชิง การเรียนรู้สิ่งต่างๆ เป็นสิ่งที่จ�ำเป็นอย่างยิ่ง 

ผู้น�ำสมัยใหม่ควรจะต้องฝึกฝนตนเองให้มีทักษะทางความคิด ซึ่งทักษะความคิดที่ดีที่สุดส�ำหรับผู้น�ำก็คือ 

ความคิดเชิงกลยุทธ์ เพ่ือจะได้ใช้ประกอบกับความรู้ที่มี ในการคิดหาทางแก้ไขปัญหาและ หาแนวทางที่ดี

ที่สุดส�ำหรับทีมงานหรือองค์กรต่อไป

	 5.	 ผู้น�ำย่อมต้องใส่ใจและให้ความส�ำคัญต่อ นวัตกรรมทางกลยุทธ์ เพราะ หลีกเล่ียงไม่ได้กับการ

พัฒนาเพื่อให้องค์กรประสบความส�ำเร็จ ขณะเดียวกันหากผู้น�ำมีมุมมองในเชิงบูรณาการ และการคิดนอก

กรอบ ก็จะส่งผลให้เกิดการเปลี่ยนแปลงต่างๆ มากมาย เช่นองค์กรในอดีตที่รอดมาจนถึงปัจจุบัน  แต่องค์กร

ที่ล้มหายตายจากไป กลับมีมุมว่าเป็นสิ่งฟุ่มเฟือย ทั้งนี้ การสร้างความคิดเป็นการสร้างมุมมองในเร่ืองต่างๆ 

ที่เกี่ยวกับ เทคนิคการพัฒนาเพื่อให้แตกต่าง ต่อไป
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	 ข้อเสนอแนะที่ใช้ในการวิจัยครั้งต่อไป

	 ข้อเสนอแนะในการท�ำวิจัยต่อไป ควรมีการศึกษาตัวแปรด้านประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในภาค

ธุรกิจอื่นๆ เพื่อน�ำมาเป็นแนวทางในการวางแผน ก�ำหนดแนวทางในการสร้างประสิทธิภาพในการปฏิบัติ

งานของบุคลากร และน�ำผลที่ได้ส่งเสริมให้เกิดประสิทธิภาพที่ดีใน การท�ำงานต่อไป
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