
 

C H A P T E R  11 

 279 คณะรัฐศาสตร์และนิตศิาสตร์  มหาวทิยาลยับูรพา 

ภาวะผู้น าที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบตังิานของบุคลากร 
ส านักงานเขตหนองแขม กรุงเทพมหานคร 

Leadership Influencing on Effectiveness of Personnel’s Performance of 
Nongkham District Office, Bangkok  

 
ศิริพร  นาทนัริ (Siriporn Natantri)1 

ราเชนทร์ นพณัฐวงศกร (Rachen Nophanatwongsakorn)2 

วเิชียร  วทิยอุดม  (Witthayaudom)3 

1นกัศึกษาระดบับณัฑิตศึกษา หลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตมหาบณัฑิต บณัฑิตวทิยาลยั  
มหาวทิยาลยัเอเชียอาคเนย ์

  Graduate student Master of Public Administration Graduate school South East Asia University 
2ผศ. ดร., 3รศ. ดร., อาจารยป์ระจ าหลกัสูตรรัฐประศาสนศาสตมหาบณัฑิต บณัฑิตวทิยาลยั  

มหาวทิยาลยัเอเชียอาคเนย ์
   Asst. Prof. Dr., Assoc. Prof. Dr., Master of Public Administration Program Graduate school  

South East Asia University 
E-mail: rachenn@sau.ac.th 

 
Received: 21 May 2018 

Revised: 23 June 2018 
Accepted: 21 July 2018 

 

บทคดัย่อ 
 การวจิยัคร้ังน้ีมีวตัถุประสงค ์1) เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านักงานเขตหนองแขม กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล และ 2) เพื่อศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้น ากับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขต         
หนองแขม กรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างท่ีใช้ในการวิจยั คือ บุคลากรส านักงานเขตหนองแขม 
จ านวน 235 คน โดยใช้แบบสอบถามเป็นเคร่ืองมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติท่ีใช้ในการ
วเิคราะห์ขอ้มูล ไดแ้ก่ ค่าความถ่ี ค่าร้อยละ ค่าเฉล่ีย ส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบทีกรณีสอง
ประชากรเป็นอิสระกัน การวิเคราะห์ความแปรปรวน หากพบความแตกต่างจะทดสอบความ
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แตกต่างเป็นรายคู่ โดยวิธี LSD (Least Significant Difference) และทดสอบความสัมพนัธ์โดยใช ้    
ค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์แบบเพียร์สัน ผลการศึกษาพบวา่  1) การเปรียบเทียบประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตหนองแขม กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
พบว่า เพศ อายุ ระยะเวลาการปฏิบติังานในองค์กร มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานแตกต่าง
กนั ยกเวน้ สถานภาพ ระดบัการศึกษา ไม่แตกต่างกนัอย่างมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 และ   
2) ความสัมพนัธ์ระหวา่ง รูปแบบภาวะผูน้ ากบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังาน
เขตหนองแขม กรุงเทพมหานคร พบวา่ ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน ภาวะผูน้ าแบบมุ่งผลส าเร็จ ภาวะ
ผูน้ าแบบมีส่วนร่วม ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานอยู่ใน
ระดบัค่อนขา้งต ่าในทุกดา้นและเป็นไปในทิศทางเดียวกนั อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 

ค าส าคญั: ภาวะผูน้ า,  ประสิทธิผล,  ส านกังานเขตหนองแขม 
 

Abstract 
 The objectives of this research were: 1 )  to compare effectiveness of personnel’s 
performance  of  Nongkham  District Office, Bangkok, classified  by  personal factors; and 2 )  to study 
on the relationship between leadership and effectiveness of  personnel’s performance of 
Nongkham District Office, Bangkok. The sample group was consisted of 235 personnel of Nongkham 
District Office. Questionnaire was used as a tool for collecting data. Statistics used for analyzing data 
were frequency, percentage, mean, and Standard Deviation. Statistics used in hypothesis testing were 
Independent Samples t-test, One-way, and ANOVA. In the event of any difference, it was tested 
by using difference test in pairs through LSD (Least Significant Difference).The relationship was 
tested by using Pearson’s Correlation Coefficient.   
 The results revealed that: 1 )  From comparing effectiveness on performance of 
personnel of Nongkham District Office, Bangkok, classified by personal factors, it was found that 
gender, age, and duration of service year influenced on effectiveness of performance differently except 
while  there  was  no  difference  found  in  personal factors  on status and educational level with 
statistical significance at 0 . 0 5 ; and 2 )  For the relationship between leadership style and 
effectiveness of personnel’s performance of Nongkham District Office, Bangkok, it was found that 
supportive leadership, achievement-oriented leadership, participative leadership, and directive leadership 
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had the relationship with effectiveness of performance in low level in all dimensions and they 
were under the same direction with statistical significance at 0.05.  
 
 

Keywords:  Leadership, Effectiveness, Nongkham District Office  

 
บทน า 
 การบริหารงานในองคก์รหรือหน่วยงานต่างๆ จะตอ้งมีผูน้ าในการด าเนินการซ่ึงผูน้ าถือ
เป็นปัจจยัส าคญั ท่ีจะท าให้องค์กรประสบความส าเร็จในการปฏิบติังาน ผูน้ ามีส่วนส าคญัในการ
ช่วยผลักดันและช่วยส่งเสริมให้ตัวแทนแสดงความสามารถ ผูน้ าควรในคุณลักษณะพื้นฐาน          
อนัไดแ้ก่ สติปัญญา ความรอบรู้ ความเขา้ใจงาน ความคิดริเร่ิม การสู้ปัญหาความ เช่ือมัน่ในตนเอง
และความปรารถนาท่ีจะไดรั้บการยอมรับในดา้นความรับผิดชอบ และการด ารงต าแหน่งท่ีมีอ านาจ
ในการควบคุมจะก าหนดให้ผูน้  าแสดงความสามารถและภาวะผูน้ าเป็นเร่ืองของการมีอิทธิพลเหนือ
บุคคลอ่ืน ซ่ึงการใชอิ้ทธิพลดงักล่าวจะประสบผลส าเร็จมากนอ้ยเพียงไรข้ึนอยูท่ี่วา่ผูใ้ชน้ั้นมีทกัษะ 
หรือศิลปะของการใช้อิทธิพลให้ผูอ่ื้นตั้งใจและกระตือรือร้นหรือไม่ผูน้  าควรก าหนดวิสัยทัศน์ 
ก าหนด เป้าหมายท่ีแน่ชดัเพราะถือเป็นคุณสมบติัท่ีส าคญัของผูน้ าเพื่อใหผู้ป้ฏิบติังานเกิดแรงจูงใจท่ี
จะปฏิบติังานดว้ยความตั้งใจใหเ้กิดประสิทธิผล   
 ส านักงานเขตหนองแขม กรุงเทพมหานคร เป็นหน่ึงในเขตการปกครองส่วนท้องถ่ิน
รูปแบบพิเศษท่ีมีฐานะเป็นนิติบุคคล ตามพระราชบญัญติัระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร 
พ.ศ. 2528 ภารกิจหลกัของส านกังานเขตหนองแขม คือ การให้บริการประชาชนในพื้นท่ีทุกดา้น     
ซ่ึงเป็นงานท่ีตอ้งใกล้ชิดประชาชนตลอดเวลา เพื่อให้การด าเนินงานเป็นไปอย่างมีประสิทธิภาพ 
ประสิทธิผล และเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองคก์รและประชาชน 
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กรอบแนวคดิในการวจิัย 
 ตัวแปรอสิระ (Independent variable)  ตัวแปรตาม (Dependent Variable) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

 
 
 
 
 

 
 
 
 

ภาพที ่1 กรอบแนวคิดในการวจิยั 
ทีม่า: House and Mitchell (1974 อา้งถึงใน สรวชิญ ์ล าเลียง, 2554, หนา้ 27) 
 

การทบทวนวรรณกรรม 
 แนวคิดทฤษฎเีกีย่วกบัภาวะผู้น า 
 ความหมายของผู้น าและภาวะผู้น า (Leadership) 
 สุรียภ์รณ์  ทรรศนียากร (2541, หน้า 30) กล่าวว่า ภาวะผูน้ า หมายถึง พฤติกรรมท่ีผูน้ า
แสดงออกในการใชอ้ านาจหนา้ท่ีหรืออิทธิพลท่ีมีอยูต่่อผูร่้วมงานในสถานการณ์ต่างๆโดยการจูงใจ
ผูร่้วมงานให้เกิดแรงจูงใจภายในเพื่อให้ผูร่้วมงานพึงพอใจให้ความร่วมมือซ่ึงกนัและกนัดว้ยความ     
เต็มใจและใช้ความพยายามของตนในการปฏิบัติงานโดยทุ่มเทก าลังความคิด ก าลังกายความรู้
ความสามารถในการช่วยกนัแก้ปัญหาเพื่อให้การปฏิบติังานบรรลุตามวตัถุประสงค์ท่ีก าหนดไว้

ประสิทธิผลการปฏิบัติงาน 

1. ดา้นผลิตภาพของแต่ละบุคคล 

2. ดา้นผลการปฏิบติังาน 

3. ดา้นการขาดงาน 

4. ดา้นการตั้งใจจะลาออก 

5. ดา้นทศันคติของบุคคล 

6. ดา้นความเครียด 
 

 

 

 

 

 

 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

1. เพศ 
2. อาย ุ
3. สถานภาพ 
4. ระดบัการศึกษา 
5. ระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ร 

รูปแบบภาวะผู้น า 

1. ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน 

2. ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ 

3. ภาวะผูน้ าแบบมุ่งผลส าเร็จ 

4. ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม 
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อย่างมีประสิทธิภาพ  นักวิชาการท่ีเขียนต าราด้านการพฒันาทรัพยากรมนุษย์ วิเชียร วิทยอุดม 
(2548, หน้า 2) ให้ความหมายว่า บุคคลท่ีไดรั้บการยอมรับหรือยกยอ่งให้เป็นผูน้ าหรือตอ้งเป็นผูมี้
ความสามารถอนัเกิดจากตวัของเขาเอง จนเป็นท่ียอมรับหรือยกยอ่งของกลุ่มให้เป็นผูน้ าและน าทีม
ไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมาย นกัวิชาการต่างประเทศ Hollander (1978, pp. 1-4) กล่าววา่ ภาวะผูน้ า 
หมายถึง กระบวนการใช้อิทธิพลของบุคคลท่ีเป็นผูน้ ามิได้หมายถึงตวับุคคลท่ีเป็นผูน้ า ถึงแมว้่า
ภาวะผูน้ าจะข้ึนอยูก่บัอ านาจตามกฎหมายท่ี ผูน้  ามีก็ตามจริงอยูท่ี่กระบวนการภาวะผูน้ านั้นมีตวัผูน้ า
เป็นส่วนส าคญัและเป็นศูนยก์ลางของกระบวนการ แต่ในสถานการณ์โดยรวมแลว้ผูต้ามนับว่ามี
ส่วนส าคญัมากเช่นกนั เพราะหากปราศจากการตอบสนองจากผูต้ามแล้วก็ไม่มีภาวะผูน้ าเกิดข้ึน 
ทั้งน้ีเพราะภาวะผูน้ าเป็นเร่ืองท่ีเก่ียวกบัความสัมพนัธ์ระหวา่งผูใ้ชอิ้ทธิพลและผูรั้บแรงของอิทธิพล 
แต่มิไดห้มายความวา่อิทธิพลจะถูกใชโ้ดยผูน้ าฝ่ายเดียว ในทางกลบักนัผูต้ามก็ใชอิ้ทธิพลต่อผูน้ าได้
เช่นกัน  นักวิชาการต่างประเทศอีกท่านคือ Yukl (1994, p. 2) กล่าวว่า ภาวะผู ้น า หมายถึง 
กระบวนการใชอิ้ทธิพลโนม้นา้วท่ีมีผลต่อการตดัสินใจของกลุ่มหรือวตัถุประสงคข์ององคก์รหรือ
กระบวนการใช้อิทธิพล กระบวนการกระตุ้น พฤติกรรมการท างานเพื่อบรรลุวตัถุประสงค ์
กระบวนการโนม้น้าวหรือใชอิ้ทธิพลต่อกลุ่มและกระบวนการรักษาสภาพกลุ่มและวฒันธรรมของ
กลุ่ม    
 สรุปได้ว่า “ภาวะผูน้ า” คือ ศิลปะหรือความสามารถของบุคคลหน่ึงท่ีจะจูงใจหรือใช้
อิทธิพลต่อผูอ่ื้นไม่วา่จะเป็นผูร่้วมงานหรือผูใ้ตบ้งัคบับญัชาในสถานการณ์ต่างๆ เพื่อปฏิบติัการและ
อ านวยการโดยใช้กระบวนการส่ือความหมายหรือการติดต่อกันให้ร่วมใจกับตนด าเนินการ 
จนกระทัง่บรรลุผลส าเร็จตามวตัถุประสงคข์องเป้าหมายท่ีก าหนด 
 ภาวะผู้น าแบบวถิีทาง-เป้าหมาย (Path-Goal Theory)  
 ผูน้ าแบบวถีิทาง - เป้าหมายแบ่งเป็น 4 แบบคือ     
 1. ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ (Directive  Leadership  Style) หมายถึง ผูน้ าท่ีเนน้การใชอ้ านาจ
หนา้ท่ีกบัพนกังานเพราะพนกังานยอมรับในอ านาจหน้าท่ี เป็นรูปแบบการท างานท่ีเนน้งานเหมาะ
กบัพนกังานท่ีความสามารถ นอ้ย การสั่งการจะช่วยใหเ้ขา้ใจและท างานได ้
 2. ภาวะผู ้น าแบบสนับสนุน  (Supportive Leadership Style) เน้นการท างาน ท่ี ให้
ความส าคญักบักลุ่ม    
 3. ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม (Participative  Leadership  Style) เก่ียวกับการตดัสินใจท่ี
ผูน้ าและพนกังานท่ีมีส่วนในการตดัสินใจร่วมกนั    
 4. ภาวะผูน้ าแบบมุ่งความส าเร็จ (Achievement  Leadership  Style) หมายถึง ผูน้ าท่ีจูงใจ
พนกังานใหท้ างานใหบ้รรลุผลส าเร็จ 



 

ศิริพร  นาทนัริ / ราเชนทร์  นพณฐัวงศกร / วเิชียร  วทิยอุดม 

 284 วารสารการเมือง การบริหาร และกฎหมาย  ปีที ่11 ฉบบัที ่ 3 

 แนวคิดทฤษฎเีกีย่วกบัประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
 การบริหารงานขององค์การ เพื่อท่ีจะให้ไดผ้ลสัมฤทธ์ิของงานในระยะยาว องคก์ารควร
จะส่งเสริมปัจจยัด้านประสิทธิผลและหากต้องการให้ได้ผลสัมฤทธ์ิในระยะสั้ น องค์การควรจะ
ส่งเสริมประสิทธิภาพ เพื่อให้เกิดความเข้าใจเก่ียวกับการบริหารงานภายในองค์การ จึงได้มี
นกัวชิาการหลายท่านอธิบายถึงเน้ือหาเก่ียวกบัประสิทธิผลในประเด็นต่างๆ ไวด้งัต่อไปน้ี 
 ความหมายของประสิทธิผล  
 ประสิทธิผลในการท างานมีความหมายต่างกนัไปส าหรับแต่ละคน ดงัท่ีนกัวชิาการหลาย
คนไดใ้หค้วามหมายของประสิทธิผลไว ้ดงัน้ี  
 ธงชยั สันติวงษ์ และชยัยศ สันติวงษ์ (2533, หน้า 29) ประสิทธิผล หมายถึง ขนาดของ
ความสามารถขององค์การในการท่ีจะสามารถท างานบรรลุตามเป้าหมายต่างๆ ท่ีตั้งไว ้จะสามารถ
ท าให้บรรลุผลส าเร็จมากเพียงใด นักวิชาการอีกท่าน คือ เสนาะ ติเยาว ์(2546, หน้า 2) กล่าวว่า 
ประสิทธิผล หมายถึง การท างานบรรลุผลส าเร็จตามท่ีก าหนดการบริหารงานให้มีประสิทธิผลของ
องคก์ารนบัวา่มีความส าคญัต่อการวิเคราะห์และขดัเกลาพฤติกรรมองคก์าร ท่ีเกิดจากการบริหารงาน
ว่ามีประสิทธิภาพเพียงใด นอกจากนั้ นนักวิชาการอีกท่าน คือ Mosley (1996 อ้างถึงใน อิสระ 
บุญญะฤทธิ, 2545, หนา้ 15) ให้ความหมายวา่ ของประสิทธิผลว่า ประสิทธิผลมีความเก่ียวขอ้งกบั
ความสามารถของผูจ้ดัการท่ีจะตั้งเป้าหมายและบรรลุผลส าเร็จของเป้าหมายนั้น โดยการท างานให้มี
ผลส าเร็จในแง่ของการจดัการ หมายถึง การบรรลุเป้าหมายขององคก์ารนั้น คือการท าถูกตอ้งตามส่ิง
ท่ีควรท า ซ่ึงบางคร้ังการบรรลุ   เป้าหมายขององคก์ารในแง่มุมของประสิทธิผล  อาจไม่ค  านึงถึงทุน
หรือทรัพยากรท่ีใช้ไปว่าจะมากหรือน้อย เพียงใดในภาพรวมและประสิทธิภาพ จะเก่ียวพนักับ
วธีิการ ส่วนประสิทธิผลจะเก่ียวพนักบัจุดมุ่งหมายหรือเป้าหมาย  
 จากความหมายของประสิทธิผลท่ีกล่าวมา สรุปได้ว่า ประสิทธิผลในการปฏิบติังาน 
หมายถึง การบริหารทรัพยากรท่ีมีอยู่ได้อย่างสมดุล คือ ประหยดัเงิน ประหยดัเวลา ใช้คนให้
เหมาะสมกบังาน ใชว้สัดุอุปกรณ์ให้คุม้ค่าดว้ยวธีิการท่ีเหมาะสม ท าให้พนกังานเกิดความพึงพอใจ 
ในการท างานอนัเป็นผลท าใหอ้งคก์ารไดรั้บประโยชน์สูงสุด บรรลุเป้าหมายขององคก์าร 
 

ประสิทธิผลการปฏบิัติงาน  
 การศึกษา “ประสิทธิผลขององค์การ” เป็นส่ิงท่ีใช้ในการตดัสินแสดงความส าเร็จของ
องคก์าร นกัวิชาการแทบทุกสาขา จึงให้ความสนใจศึกษา วิเคราะห์ เสนอเป็นแนวความคิด ทฤษฏี
และตัวแบบของประสิทธิผลขององค์การ ซ่ึงแตกออกเป็นหลายแนวทางแตกต่างกัน ตาม
แนวความคิดของแต่ละลักษณะสาขา แต่ก็ยอมรับว่าประสิทธิผลองค์การเป็นหลักของทฤษฏี
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องค์การทั้ งหลาย ซ่ึงท าให้เห็นได้ถึงความสอดคล้องตรงกันท่ีสามารถใช้เป็นแนวทางในการ
ประยุกต์ใช้ต่อไป ว่าความมีประสิทธิผลใด มีความส าคญัต่อองค์การนั้นมากท่ีสุด แนวคิดและ
ทฤษฏีทีเกียวข้องกับประสิทธิผลองค์การ ได้รับการพฒันาขยายความมาในหลายๆแนวคิดและ
ทฤษฏี ซ่ึงพอจะสรุปการใหค้วามส าคญัของประสิทธิผลองคก์ารไดด้งัน้ี   
 Steers (1980, p. 442) ก ล่ าว ถึ ง  ผลก ารป ฏิบั ติ งาน ขององค์ ก าร  (Organizational 
performance) วา่จะมีประสิทธิผล (Effectiveness) หรือไม่ข้ึนอยูก่บัปัจจยั 4 กลุ่ม คือ  
 1. ปัจจยัลักษณะองค์การ (Organizational characteristics) ซ่ึงประกอบด้วยโครงสร้าง
และ เทคโนโลย ี 
 2. ปัจจัยด้านลักษณะสภาพแวดล้อม (Environmental characteristics) ประกอบด้วย 
สภาพแวดลอ้มภายนอกและสภาพแวดลอ้มภายใน ซ่ึงหมายถึง บรรยากาศองคก์าร  
 3. ปัจจยัลกัษณะของพนกังาน (Employee characteristics) ประกอบดว้ย การปฏิบติังาน 
และความผกูพนัต่อองคก์าร  
 4.  ปั จ จั ย ด้ า น น โ ย บ า ย แ ล ะ ก า ร ป ฏิ บั ติ  (Managerial policies and practices)                      
ซ่ึงประกอบดว้ย การมีเป้าหมายท่ีชดัเจน การจดัหาและการใช้ทรัพยากร การสร้างสภาพแวดลอ้ม
การท างาน กระบวนการส่ือสาร ภาวะผูน้ าและการตดัสินใจ การปรับตวัขององคก์ารและนวตักรรม  
 การจดัการกบัประสิทธิผลขององค์การ แบ่งออกป็น 3 ระดบั คือ ประสิทธิผลระดบับุคคล
ประสิทธิผลระดบักลุ่ม และประสิทธิผลระดบัองคก์าร ดงัน้ี  
 1. ประสิทธิผลในการท างานของบุคคลมีความแตกต่างกนัและให้ความสนใจใน เร่ือง
พฤติกรรมในการจดัการ ซ่ึงอาจเป็น ไดท้ั้งทางตรงและทางออ้มตามทฤษฎีแบบอยา่ง ดงัน้ี  
  1.1 ผลิตภาพของแต่ละบุคคล (Productivity) หมายถึง พฤติกรรมการท างานของบุคคล
ท่ีมีผลกระทบต่ออ านาจในการผลิต ความสามารถในการผลิตของบุคคลสามารถวดัได้จากผลิตภณัฑ ์
(Products) หรือบริการท่ีเขาไดรั้บมอบหมายจากองคก์ารประสิทธิผลในการท างาน  
  1.2 ผลการปฏิบัติงาน (Performance) หมายถึง พฤติกรรมท่ีเจ้าหน้าท่ีปฏิบัติขณะ 
ท างานในองค์การหรือปฏิบติังานตามท่ีองค์การมอบหมายด้วยความเต็มใจ การวดัการปฏิบติังาน 
โดยมองภาพรวมอยา่งกวา้งๆทั้งทางดา้นพฤติกรรมและความสัมพนัธ์กบัคนอ่ืนในการท างาน  
  1.3 การขาดงาน (Absenteeism) หมายถึง การไม่ปรากฏตวัของบุคลากรในขณะเวลาท่ี
เขาตอ้งปฏิบติังาน มีขาดหายไปชัว่คราวหรือนานๆ บางคร้ังการเห็นผูค้นขาดงานและพยายามสร้าง 
ค าแกต้วัเพื่อท่ีจะขาดงาน หรือในบางคร้ังก็จะใชก้ารโทรมาบอกวา่ป่วยเพื่อท่ีจะไดพ้กัเพิ่มข้ึนอีกวนั
หน่ึง  
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  1.4 การตั้งใจจะลาออก (Turnover) หมายถึง ความคิดท่ีตั้งใจจะลาออกไปจากองคก์าร
โดยไม่กลบัมาท างานต่อไปอีก หากบุคคลผูน้ั้นมีผลการปฏิบติังานท่ีดี องค์การจะตอ้งเสียค่าฝาก
อบรมเป็นจ านวนมากส าหรับการจา้งบุคคลใหม่มารับหนา้ท่ีต่อไป  
  1.5 ทศันคติของบุคคล (Individual Attitudes) หมายถึง ความคิดเห็นและเป็นตวัแปรท่ี
ก่อให้เกิดประสิทธิผลของแต่ละบุคคลท่ีมีผลกระทบต่อระดบัความพึงพอใจในงานหรือไม่พึงพอใจ
ในงาน ความผูกพนัในองค์การและมีผลต่อการมีส่วนร่วมท่ีจะเขา้มาเก่ียวพนักบัองค์การส่ิงเหล่าน้ี
เป็นบทบาทท่ีส าคญัของพฤติกรรมองคก์าร  
  1.6 ความเครียด (Stress) หมายถึง  พฤติกรรมหรือความรู้สึกท่ีบุคคลสนองตอบต่อ   
ส่ิงเร้าทั้งดา้นจิตใจ กายภาพและเป็นปัจจยัท่ีส าคญัต่อประสิทธิผลขององค์การ ภาวะความเครียดท่ี
เพิ่มข้ึนนั้นท าใหเ้กิดการเปล่ียนแปลงทั้งทางดา้นพฤติกรรมองคก์ารและการปฏิบติังาน 
 2. ประสิทธิผลของกลุ่มและทีม มีองค์ประกอบของกลุ่ม ประสิทธิผลของแต่ละบุคคล       
บางตวัเกิดผลลัพธ์ท่ีแตกต่างกันอย่างส้ินเชิงกับประสิทธิผลของกลุ่ม ตัวอย่างเช่น องค์การได้
ก าหนดให้บุคลากรท างานกนัเป็นทีมร่วมกนัสร้างผลงานและผลการปฏิบติังานคือ ประสิทธิผลท่ี
ส าคญั อีกส่ิงท่ีจะลืมเสียไม่ไดถึ้งแมว้า่ประชากรทั้งหมดในกลุ่มทีทศันคติเก่ียวกบังานท่ีเหมือนกนั 
โดยในส่วนของทศันคติซ่ึงเป็นธรรมชาติของแต่ละบุคคล อยา่งไรก็ดี ประสิทธิผลของบุคคลก็ต่าง 
จากประสิทธิผลของกลุ่ม แต่อาจมีทศันคติท่ีตรงกนัก็เป็นได ้กล่าวโดยรวมการวดัประสิทธิผลของ 
กลุ่มหรือทีมก็ตอ้งมาจากผลลพัธ์ของประสิทธิผลแต่ละบุคคลไม่ใชก้ารยดึผลลพัธ์เป็นกลุ่ม  
 3. ประสิทธิผลองค์การ ก่อนหน้าเราได้มีการตรวจวดัประสิทธิผลในการท างาน 
ประสิทธิผล กลุ่มแต่ประสิทธิผลองคก์ารคือ บทสรุปของทั้งหมด ซ่ึงเราสามารถวดัและเปรียบเทียบ
ผลิตภาพขององค์การ และยงัสามารถปรับแก่ทิศทางของการขาดงานและการลาออก ซ่ึงผลกระทบ
ทั้งหลายจะออกมาในรูปของประสิทธิผลขององค์การ องค์การจะตอ้งมีการก าหนด สภาวะทาง
การเงิน ราคาสินค้า การลงทุน การเติบโตและอ่ืนๆ ซ่ึงเราจะต้องประเมินค่าความสามารถและ
ขอบเขตให้เป็นส่วนประกอบท่ีน่าพึงพอใจเสมือนว่านกัลงทุนตอ้งการก าไร, ผูว้างกฎของรัฐบาล, 
คนงาน และสหภาพแรงงาน 
 สรุป ประสิทธิผล คือ การจดัการท่ีจะต้องหาความสมดุลจากความแตกต่างของทั้ง 3 
ประสิทธิผล เพื่อให้เหมาะสมกบัสถานการณ์เกิดความเหมาะสมและมีประสิทธิผลต่อองคก์ารมาก
ท่ีสุด 
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วธิีด าเนินการวจิัย 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร ประชากรท่ีใชใ้นการวจิยัคร้ังน้ี ไดแ้ก่ ขา้ราชการและลูกจา้งประจ าส านกังาน
เขตหนองแขม กรุงเทพมหานคร ทั้งหมด จ านวน 567 คน (ขอ้มูล ณ สิงหาคม, 2560) 
 กลุ่มตัวอย่าง ผูว้ิจยัใช้วิธีการค านวณการหาขนาดของกลุ่มตัวอย่าง ในกรณีท่ีทราบ
จ านวนประชากรของ Taro-Yamane (1970, pp. 580–581)โดยก าหนดค่าความคลาดเคล่ือนของกลุ่ม
ตวัอยา่งร้อยละ 5 จะไดจ้  านวนกลุ่มตวัอยา่งจ านวน 235 คน 
 ในการวเิคราะห์ข้อมูล  
 สถิติท่ีใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลแบ่งเป็น  
 1. สถิติเชิงพรรณา (Description Statistics) ใช้อธิบายขอ้มูลปัจจยัส่วนบุคคลและขอ้มูล
เก่ียวกบัรูปแบบภาวะผูน้ าและประสิทธิผลในการปฏิบติังาน ประกอบด้วย การแจกแจงความถ่ี 
(Frequency) ร้อยละ (Percentage) ค่ าเฉ ล่ี ย  (Mean) และส่วน เบ่ี ยงเบนมาตรฐาน  (Standard 
Deviation) 
 2. สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ใชก้ารทดสอบทีกรณีสองประชากรเป็นอิสระ
กนั (Independent Sample test) ทดสอบเปรียบเทียบระหว่างค่าเฉล่ียของตวัแปรอิสระ ซ่ึงจ าแนก
เป็น 2 กลุ่ม ใช้การวิเคราะห์ความแปรปรวน (Analysis Of Variance) ทดสอบเปรียบเทียบความ
แตกต่างของตวัแปรอิสระ ซ่ึงจ าแนกมากกว่า 2 กลุ่มข้ึนไป และกรณีท่ีพบความแตกต่างอย่างมี
นยัส าคญัทางสถิติ จะท าการทดสอบความแตกต่างรายคู่ดว้ยวิธี LSD (Least Significant Difference  
และใช้ส ถิ ติค่ าสั มประสิท ธ์ิสหสัมพัน ธ์อย่างง่ายของเพี ยร์สัน  (Pearson Product Moment 
Correlation Coefficient) ในการหาค่าความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้น ากับประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานท่ีระดบันยัส าคญัทางสถิติท่ี 0.05  
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ผลการศึกษา 
 ผลการศึกษาขอ้มูลรูปแบบภาวะผูน้ า ดงัท่ีปรากฏในตารางท่ีแสดงต่อไปน้ี 
 
ตารางที ่1  ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของรูปแบบภาวะผูน้ าโดยรวม    
 

ข้อมูลรูปแบบภาวะผู้น า ระดบัความคดิเห็น  แปลความ      ล าดบั 
    หมาย          ที่ X S.D                     

1. ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน 4.12 0.605      มาก            1 

2. ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ 4.01 0.665      มาก            3 
3. ภาวะผูน้ าแบบมุ่งผลส าเร็จ 4.10 0.652      มาก            2 
4. ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม 3.99 0.643      มาก            4 

รวม 4.05 0.556      มาก 

  
 จากตารางท่ี 1 พบว่า ผูต้อบแบบสอบถามมีความคิดเห็นเก่ียวกบัรูปแบบภาวะผูน้ าใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 4.05 เม่ือจ าแนกเป็นรูปแบบพบว่า ภาวะผูน้ าแบบสนับสนุน      
มีระดบัความคิดเห็นสูงท่ีสุด ท่ีค่าเฉล่ีย 4.12 รองลงมาคือ ภาวะผูน้ าแบบมุ่งผลส าเร็จ ท่ีค่าเฉล่ีย 4.10 
ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ ท่ีค่าเฉล่ีย 4.01 และภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม ท่ีค่าเฉล่ีย 3.99 ตามล าดบั 
 

ตารางที ่2   ค่าเฉล่ีย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานของขอ้มูลประสิทธิผลในการปฏิบติังานทั้ง 6 ดา้น  
 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน   ระดับความคิดเห็น     แปลความ        ล าดับ       
       หมาย             ที่ X S.D 

1. ดา้นผลิตภาพของแต่ละบุคคล 3.93 0.540 มาก               1 
2. ดา้นผลการปฏิบติังาน 3.69 0.602 มาก               3 
3. ดา้นการขาดงาน 3.26 0.759 ปานกลาง       4 
4. ดา้นการตั้งใจจะลาออก 3.07 0.990 ปานกลาง       5 
5. ดา้นทศันคติของบุคคล 3.80 0.632 มาก                2 
6. ดา้นความเครียด 2.93 1.017 ปานกลาง       6 

รวม 3.45 0.466         มาก 
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 จากตารางท่ี 2 พบว่า ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิผลในการปฏิบัติงานใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก ท่ีค่าเฉล่ีย 3.45 เม่ือจ าแนกเป็นดา้นขอ้พบวา่ ดา้นผลิตภาพของแต่ละบุคคล 
มีระดบัความคิดเห็นสูงสุด ท่ีค่าเฉล่ีย 3.93 รองลงมาคือ ดา้นทศันคติของบุคคลท่ีค่าเฉล่ีย 3.80 ดา้น
ผลการปฏิบติังาน ท่ีค่าเฉล่ีย 3.69 ดา้นการขาดงาน ท่ีค่าเฉล่ีย 3.26 ดา้นการตั้งใจจะลาออก ท่ีค่าเฉล่ีย 
3.07 และดา้นความเครียด ท่ีค่าเฉล่ีย 2.93 ตามล าดบั 
 
 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเพ่ือการทดสอบสมมติฐาน 
ตารางที่ 3 ความแตกต่างของระดบัความคิดเห็นต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรจ าแนก
ตามเพศ 
 

ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 
ชาย หญงิ 

t Sig. 
 X S.D    X  S.D 

1. ดา้นผลิตภาพของแต่ละบุคคล 4.00 0.555 3.88 0.524 1.655 0.099 
2. ดา้นผลการปฏิบติังาน 3.71 0.611 3.67 0.596 0.510 0.610 
3. ดา้นการขาดงาน 3.39 0.782 3.16 0.727 2.348 0.020* 
4. ดา้นการตั้งใจจะลาออก 3.16 1.006 3.01 0.975 1.135 0.257 
5. ดา้นทศันคติของบุคคล 3.81 0.598 3.79 0.661 0.220 0.826 
6. ดา้นความเครียด 2.95 1.016 2.91 1.022 0.311 0.756 

รวม 3.50 0.483 3.40 0.448 1.631 0.104 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 3 พบว่า ระดับความคิดเห็นท่ีมีต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร จ าแนกตามเพศ โดยรวมมีค่า Sig. เท่ากบั 0.104 ซ่ึงมีค่ามากกว่า 0.05 ดังนั้ นจึงปฏิเสธ
สมมุติฐาน สรุปได้ว่าเพศท่ีแตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานท่ีไม่แตกต่างกัน       
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ดา้นการขาดงานมีค่า Sig. เท่ากบั 0.020 ซ่ึงมีค่านอ้ยกวา่ 
0.05 หมายความว่าเพศท่ีแตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานด้านการขาดงานท่ี
แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
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ตารางที่ 4 ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าแบบสนับสนุนกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของ
บุคลากร 
 

ภาวะผู้น า 
ประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน 

สัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์
เพยีร์สัน (r) 

Sig. 
(2 – tailed) 

ระดับ
ความสัมพนัธ์ 

ทศิทาง
ความสัมพนัธ์ 

ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน 0.251 0.000* ค่อนขา้งต ่า เดียวกนั 
*มีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
 
 จากตารางท่ี 4 พบว่า การทดสอบดว้ยการหาค่าสัมประสิทธ์ิสหสัมพนัธ์ ไดค้่า r เท่ากบั 
0.251โดยมีนัยส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.000 ซ่ึงน้อยกว่านัยส าคญัทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ดังนั้ น        
จึงยอมรับสมมติฐาน สรุปได้ว่า ภาวะผูน้ าแบบสนับสนุนมีความสัมพนัธ์ต่อประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานในทิศทางเดียวกนัอยูใ่นระดบัค่อนขา้งต ่า 
 

สรุปผลการวจิัย 
 การศึกษาวิจยั เร่ือง ภาวะผูน้ าท่ีส่งผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านักงานเขตหนองแขม กรุงเทพมหานคร จากกลุ่มตัวอย่าง จ  านวน 235 คน สามารถสรุป
ผลการวจิยัไดด้งัน้ี 
 ผูต้อบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศ มีอายุ 41 ปีข้ึนไป มีสถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษาปริญญาตรี และมีระยะเวลาในการปฏิบติังานในองคก์ร 11 - 20 ปี จ  านวน 71 คน คิดเป็น
ร้อยละ 30.2 
 ความคิดเห็นเก่ียวกับรูปแบบภาวะผูน้ าในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือจ าแนกเป็น
รูปแบบพบวา่ ภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุนมีระดบัความคิดเห็นสูงท่ีสุด รองลงมาคือ ภาวะผูน้ าแบบมุ่ง
ผลส าเร็จ ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ และสุดท้ายภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม ซ่ึงผลการศึกษาในแต่ละ
ประเด็นสรุปไดด้งัน้ี  
 1. ภาวะผู้น าแบบสนับสนุน ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผู ้น าแบบสนับสนุน           
ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยประเด็นผูบ้ริหารแสดงออกถึงความเป็นมิตรกบับุคลากรทุกคนมี
ระดบัความคิดเห็นสูงสุด รองลงมาคือ ให้โอกาสบุคลากรแสดงความสามารถและความรับผิดชอบ
งานตามความสามารถของแต่ละบุคคล และส่งเสริมการพฒันางานและการพัฒนาตนเองของ
บุคลากร    
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 2. ภาวะผู้น าแบบส่ังการ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าแบบสั่งการในภาพรวมอยู่
ในระดับมาก โดยประเด็นสั่งการให้บุคลากรปฏิบัติตามกฎระเบียบอย่างเคร่งครัด มีระดับ         
ความคิดเห็นสูงสุด รองลงมาคือ มีการก าหนดขั้นตอนในการปฏิบติังานให้บุคลากรปฏิบติัตาม     
อยา่งละเอียดทุกขั้นตอน และควบคุมก ากบัติดตามการปฏิบติังานแต่ละงาน   
 3. ภาวะผู้น าแบบมุ่งผลส าเร็จ ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัภาวะผูน้ าแบบมุ่งผลส าเร็จใน
ภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยประเด็นมีการก าหนดวิสัยทศัน์ของหน่วยงานกวา้งไกล มีความเป็น  
ไปไดใ้นการปฏิบติั มีระดบัความคิดเห็นสูงสุด รองลงมาคือ กระตุน้ให้บุคลากรมีการพฒันางาน
อยา่งต่อเน่ือง น าขอ้บกพร่องมาปรับปรุงผลงานของตนและน าไปปรับปรุงแกไ้ข และกระตุน้ความ
สนใจใหบุ้คลากรปฏิบติังานจนประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย มีค่าเฉล่ีย 4.08 ตามล าดบั 
 4. ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วม ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกับภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วมใน
ภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยประเด็นมีใหบุ้คลากรมีส่วนร่วมในการก าหนดนโยบายการปฏิบติังาน
ของส านักงานเขต มีระดับความคิดเห็นสูงสุด รองลงมาคือ เปิดโอกาสให้บุคลากรแสดงความ
คิดเห็นเพื่อแลกเปล่ียนความคิดเห็นก่อนการตดัสินใจ และมีการประชุมปรึกษาหารือกนัเก่ียวกบั
งานอยูส่ม ่าเสมอ   
 ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก          
โดยประเด็นด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคลเป็นล าดับแรก รองลงมาคือ ด้านทศันคติของบุคคล     
ดา้นผลการปฏิบติังาน ดา้นการขาดงาน ดา้นการตั้งใจจะลาออก และล าดบัสุดทา้ยดา้นความเครียด 
ซ่ึงผลการศึกษาในแต่ละประเด็นสรุปไดด้งัน้ี 
 1. ด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคล ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังาน ดา้นผลิตภาพของแต่ละบุคคลในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยประเด็นท่านพอใจในงาน
ท่ีไดรั้บมอบหมายจากผูบ้งัคบับญัชามีระดบัความคิดเห็นสูงสุด รองลงมาคือ ท่านมีความเขา้ใจใน
เน้ือหาของงานท่ีไดรั้บมอบหมายเป็นอย่างดี และท่านท างานท่ีไดรั้บมอบหมายส าเร็จลุล่วงไปได้
ดว้ยดีและไดรั้บค าช่ืนชมจากผูบ้งัคบับญัชา  
 2. ด้านผลการปฏิบัติงาน  ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับเก่ียวกับประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานดา้นผลการปฏิบติังานในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยประเด็นท่านเตม็ใจท่ีจะปฏิบติังาน
ท่ีไดรั้บมอบหมายไม่วา่จะเป็นงานด่วนหรืองานท่ีตอ้งปฏิบติังานเกินเวลาท างานปกติ มีระดบัความ
คิดเห็นสูงสุด รองลงมาคือ ท่านได้รับความช่วยเหลือจากผูบ้งัคบับญัชาในกรณีท่ีท่านมีปัญหา
เก่ียวเน่ืองกบังานท่ีท่านรับผิดชอบ และ ท่านไม่ไดรั้บความช่วยเหลือจากเพื่อนร่วมงานในกรณีท่ี
ท่านมีปัญหาท่ีแกไ้ขไม่ไดเ้ก่ียวเน่ืองกบัเน้ือหาของงานท่ีท่านรับผดิชอบ  



 

ศิริพร  นาทนัริ / ราเชนทร์  นพณฐัวงศกร / วเิชียร  วทิยอุดม 

 292 วารสารการเมือง การบริหาร และกฎหมาย  ปีที ่11 ฉบบัที ่ 3 

 3. ด้านการขาดงาน ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัเก่ียวกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังาน
ดา้นการขาดงานในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยประเด็นเม่ือท่านไม่สามารถมาปฏิบติังานได้
ท่านแจง้กบัผูบ้งัคบับญัชาทุกคร้ัง มีระดบัความคิดเห็นสูงสุด รองลงมาคือ ท่านเห็นดว้ยกบัการเพิ่ม
วนัลาป่วยและลากิจใหม้ากข้ึน และท่านเคยหยดุงานเป็นเวลาติดต่อกนัมากกวา่ 5 วนัในรอบ 1 ปี  
 4. ด้านการตั้ งใจจะลาออก  ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับเก่ียวกับประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังาน ดา้นการตั้งใจจะลาออกในภาพรวมอยูใ่นระดบัปานกลาง โดยประเด็นเม่ือท่านมีอายงุาน
ในระดับท่ีสูงข้ึนท่านมีความคิดท่ีจะเกษียณตัวเอง มีระดับความคิดเห็นสูงสุด รองลงมาคือ            
ในอนาคตถา้มีงานท่ีตรงกบัความสามารถของท่านท่านจะสามารถลาออกโดยไม่แจง้ผูบ้งัคบับญัชา
ล่วงหน้า และท่านตั้งใจลาออกเม่ือได้รับความไม่ยุติธรรมในท่ีท างาน (เช่น การเล่ือนต าแหน่ง      
การข้ึนเงินเดือน เป็นตน้) 
 5. ด้านทัศนคติของบุคคล ระดับความคิดเห็นเก่ียวกับเก่ียวกับประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังาน ดา้นทศันคติของบุคคลในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยประเด็นท่านมีความผูกพนักบั
องค์กรเป็นอยา่งยิ่ง มีระดบัความคิดเห็นสูงสุด รองลงมาคือ ท่านมีความคิดเห็นวา่องค์กรของท่าน
ควรมีการปรับปรุง ในหลายดา้น เช่น อาคารสถานท่ี การรักษาความสะอาด เป็นตน้  และท่านคิดวา่
องคก์รของท่านควรมีการจดัระเบียบงานในส่วนรวมใหเ้ป็นระบบมากข้ึน 
 6. ด้านความเครียด ระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัเก่ียวกบัประสิทธิผลในการปฏิบติังาน
ดา้นความเครียดในภาพรวมอยู่ในระดบัปานกลาง โดยประเด็นสุขภาพร่างกายของท่านส่งผลต่อ
การปฏิบติังานท่ีไดรั้บมอบหมายใหส้ าเร็จลุล่วง มีระดบัความคิดเห็นสูงสุด รองลงมาคือ งานท่ีท่าน
ปฏิบติัได้รับความกดดนัจากผูบ้งัคบับญัชาอยู่เสมอ และงานท่ีท่านปฏิบติัได้รับความกดดนัจาก
เพื่อนร่วมงาน 
 ผลการเปรียบเทียบประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรส านกังานเขตหนองแขม 
กรุงเทพมหานคร จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล พบวา่ เพศ อายุ ระยะเวลาการปฏิบติังานในองคก์ร
แตกต่างกนัประสิทธิผลในการปฏิบติังานแตกต่างกนั 
 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเพ่ือการทดสอบสมมติฐาน 
 สมมติฐานข้อที่ 1 ปัจจยัส่วนบุคคลท่ีแตกต่างกนัมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังาน
ของบุคลากร ส านกังานเขตหนองแขม กรุงเทพมหานคร ท่ีแตกต่างกนั 
 สมมติฐานข้อที่ 2 ภาวะผูน้ ามีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านกังานเขตหนองแขม กรุงเทพมหานคร  
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อภิปรายผลการวจิัย 
 1. รูปแบบภาวะผู้น าของบุคลากรส านักงานเขตหนองแขม กรุงเทพมหานคร ผลการวิจยั 
พบวา่ ในภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุนสูงสุด  รองลงมาคือ ภาวะผูน้ าแบบ
มุ่งผลส าเร็จ ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ และสุดทา้ยภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม ซ่ึงหมายความวา่ ผูน้  าจะมี
ลกัษณะเป็นกนัเอง สามารถเข้าหาได้ง่าย และมีความเห็นอกเห็นใจในผูใ้ตบ้งัคบับญัชา ให้การ
สนับสนุนมีพฤติกรรมเป็นมิตรและให้ความเคารพนับถือต่อศักด์ิศรีของผู ้ร่วมงานคนอ่ืนๆ 
นอกจากนั้นผูน้ าท่ีมีพฤติกรรมในการกระตุน้ผูร่้วมงานให้เกิดการมีส่วนร่วมในการปฏิบติังาน เปิด
โอกาสให้แสดงความคิดเห็น ขอ้เสนอแนะเพื่อน ามาประกอบกบัการตดัสินใจในการแกไ้ขปัญหา 
ท าให้ผูร่้วมงานเกิดความภาคภูมิใจในตนเองท่ีได้แสดงความสามารถของตนเอง รวมทั้งอิสระ
ทางดา้นความคิด สอดคลอ้งกบั วสุธา ปวะบุตร (2550, หนา้ 72) ไดศึ้กษาวิจยัความสัมพนัธ์ระหวา่ง
แบบภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษากบัประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษาใน
เขตพื้นท่ีการศึกษาอุบลราชธานี พบว่า ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศึกษาในเขตพื้นท่ีการศึกษา
อุบลราชธานีโดยภาพรวมอยูใ่นระดบัมาก โดยภาวะผูน้ าแบบสนบัสนุน มีค่าเฉล่ียสูงสุด รองลงมา
คือ ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วม ภาวะผูน้ าแบบมุ่งผลส าเร็จ ตามล าดับและภาวะผูน้ าแบบสั่งการ           
มีค่าเฉล่ียต ่าสุด 
 2. ประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของบุคลากรส านักงานเขตหนองแขม กรุงเทพมหานคร  
ผลการวิจยัพบว่า ในภาพรวมอยู่ในระดบัมาก โดยด้านผลิตภาพของแต่ละบุคคลเป็นล าดบัแรก 
รองลงมาคือ ด้านทศันคติของบุคคล และด้านท่ีมีค่าเฉลียต ่าสุดคือ ด้านความเครียด ตามล าดับ 
เน่ืองจากผูบ้ริหารจะมีกระบวนการพิจารณามอบหมายงานท่ีเหมาะสมกบัความรู้ ความสามารถ 
และความถนดัของบุคลากรแต่ละคน เพื่อให้ผูป้ฏิบติังานสามารถผลิตงานหรือสร้างผลงานผลงาน
ไดต้ามความสามารถของตนเอง และท าให้ผลงานท่ีออกมามีประสิทธิผล  ตามเป้าหมายท่ีตอ้งการ 
สอดคลอ้งกบัรัตติยา ยะมา (2552) เร่ือง “ปัจจยัท่ีมีต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร
เทศบาลเมืองพะเยา จงัหวดัพะเยา” พบว่า ประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรอยู่ในระดบั
มากและสอดคล้องกับ สิริลักษณ์  สุอังคะ (2550) เร่ือง “แรงจูงใจในการท างานของครูกับ 
ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา สังกดัส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษา
เอกชน เขตพื้นท่ีพฒันาชายฝ่ังทะเลตะวนัออก” พบว่า ประสิทธิผลของโรงเรียนประถมศึกษา
ประถมศึกษา สังกัดส านักบริหารงานคณะกรรมการส่งเสริมการศึกษาเอกชน เขตพื้นท่ีพฒันา
ชายฝ่ังทะเลตะวนัออก โดยรวมอยูใ่นระดบัมาก 
 3. เปรียบเทียบปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบัติงานของ
บุคลากร ส านกังานเขตหนองแขม กรุงเทพมหานคร ท่ีแตกต่างกนั จากผลการวิจยั พบวา่ เพศ อาย ุ 
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ระยะเวลาการปฏิบติังานในองค์กร  มีผลต่อประสิทธิผลในการปฏิบติังานแตกต่างกนั ยกเวน้ เร่ือง
สถานภาพ ระดบัการศึกษา ไม่แตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ซ่ึงสอดคลอ้งกบั
งานวิจยัของ อมัพร อิสรารักษ ์(2548, หน้า 1) ความสัมพนัธ์ระหวา่งภาวะผูน้ ากบัประสิทธิผลของ
โรงเรียนมธัยมศึกษาเขตภาคตะวนัออก พบวา่ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษาเขตภาค
ตะวนัออก เป็นแบบภาวะผูน้ าปฏิรูปอยู่ในระดับมาก ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารโรงเรียนเขตภาค
ตะวนัออก จ าแนกตามอายุของผูบ้ริหารโดยรวมแตกต่างกนัอยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 
ประสิทธิผลของโรงเรียนมธัยมศึกษาเขตภาคตะวนัออก โดยรวมอยู่ในระดบัมาก ภาวะผูน้ าของ
ผูบ้ริหารกบัประสิทธิผลโรงเรียนมธัยมศึกษา เขตภาคตะวนัออกมีความสัมพนัธ์กนัทางบวกอยา่งมี
นยัส าคญัทางสถิติท่ี ระดบั 0.05 สอดคลอ้งกบังานวจิยับางส่วนของ นงลกัษณ์  ลีระกุล (2547) เร่ือง
ปัจจยัสู่ความส าเร็จในงานตรวจสอบภายในในทศันะของผู ้ตรวจสอบภายในของสถาบนัการเงินท่ี
จดทะเบียนในตลาดหลกัทรัพย์แห่งประเทศไทย โดยพบว่า ขอ้มูลลกัษณะด้าน ประชากร ได้แก่ 
อาย ุระดบัเงินเดือนท่ีแตกต่างกนั มีผลต่อความส าเร็จในงานตรวจสอบภายในท่ีแตกต่างกนั  
 4. ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น ากบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากร
ส านักงานเขตหนองแขม กรุงเทพมหานคร พบว่า ภาวะผูน้ าแบบสนับสนุน ภาวะผู ้น าแบบมุ่ง
ผลส าเร็จ ภาวะผูน้ าแบบสั่งการ และภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วมมีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการ
ปฏิบติังานของบุคลากรอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05 ในทิศทางเดียวกนั ซ่ึงการศึกษาใน
คร้ังน้ี ภาวะผูน้ าแบบมุ่งผลส าเร็จ มีความสัมพนัธ์กบัประสิทธิผลในการปฏิบติังานของบุคลากรสูง
ท่ีสุด ทั้ งน้ี  อาจเน่ืองมาจากมีการก าหนดเป้าหมายท่ีท้าทายความสามารถและคาดหวังว่า
ผูใ้ตบ้งัคบับญัชาจะท างานไดใ้นระดบัท่ีดีท่ีสุด อาจเน่ืองมาจากพฤติกรรมของผูน้ าท่ีเปิดโอกาสให้
บุคลากรมีส่วนร่วมในการแสดงความคิดเห็น เนน้การมีส่วนร่วมในการปฏิบติังานซ่ึงสอดคลอ้งกบั 
สรวิชญ์  ล าเลียง (2554, หน้า 134) ได้ท าการการศึกษาความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ ากับการ
ด าเนินงานของผูบ้ริหารโรงเรียนมธัยมศึกษา จงัหวดันครราชสีมา ผลการวิจยัพบวา่แบบภาวะผูน้ า
กบัประสิทธิผลการบริหารงานวิชาการของสถานศึกษามีความสัมพนัธ์กนัในทางบวก อยา่งมีนยัส า
คญัทางสถิ ติ ท่ี ระดับ  0.01 สอดคล้องกับ  ไชยา กรมแสง (2553, หน้ า 116-123) ได้ ศึกษา
ความสัมพนัธ์ระหว่างภาวะผูน้ าทางวิชาการกบัการประกนัคุณภาพการศึกษาของสถานศึกษาขั้น
พื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแก้ว เขต 2 ผลการวิจยัพบว่า มีความสัมพนัธ์
ระหว่างภาวะผูน้ าทางวิชาการของผู ้บริหารสถาบนัศึกษากับการประกันคุณภาพการศึกษาของ
สถาบนัศึกษาขั้นพื้นฐาน สังกดัส านักงานเขตพื้นท่ีการศึกษาสระแก้ว เขต 2 เป็นไปในทางบวก 
อยา่งมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
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ข้อเสนอแนะ 
 ข้อเสนอแนะจากการวจัิยในคร้ังนี ้ 
 1. จากการวจิยัพบวา่ ภาวะผูน้ าแบบมีส่วนร่วมอยูใ่นระดบันอ้ยท่ีสุด ดงันั้น ผูบ้ริหารควร
ให้ความส าคญัและส่งเสริมดา้นความสามารถของบุคลากรให้เกิดการพฒันาประสิทธิภาพในการ
ปฏิบติังาน เช่น เปิดโอกาสให้บุคลากรใชค้วามสามารถ ไหวพริบปฏิภาณ วิธีการ การตดัสินใจใน
การแกปั้ญหาไดอ้ยา่งเต็มท่ีเพื่อให้ไดผ้ลงานท่ีมีคุณภาพ ปริมาณตามเวลาท่ีก าหนด รวมทั้งเม่ือมีการ
ก าหนดโครงสร้างหน่วยงานแลว้ หากพบว่าคุณสมบติัหรือความสามารถของผูใ้ตบ้งัคบับญัชายงั  
ไม่เหมาะสมควรให้การสนับสนุนส่งเสริมในการพฒันาศกัยภาพของบุคลากร เช่น ส่งเขา้อบรม
โครงการต่างๆ เพื่อน าความรู้มาประยกุตใ์ชห้รือน ามาพฒันาประสิทธิภาพในการปฏิบติังานต่อไป   
 2. จากระดบัความคิดเห็นเก่ียวกบัประสิทธิผลการปฏิบติังานในด้านการตั้งใจจะลาออก
และดา้นความเครียดอยูใ่นระดบัน้อยสุด ดงันั้น ผูบ้ริหารอาจจดัท าโครงการท่ีส่งเสริมสุขภาพและ
ผอ่นคลายความเครียดแก่ บุคลากรเพิ่มเติม เช่น กิจกรรมเตน้แอโรบิก กิจกรรมลด ละ เลิก บุหร่ีและ
สุรา กิจกรรมประกวด ร้องเพลง เป็นต้น ซ่ึงนอกจากจะท าให้บุคลากรมีสุขภาพท่ีแข็งแรงแล้ว       
ยงัเป็นการใชเ้วลาวา่งใหเ้กิดประโยชน์ ไม่หมกมุ่นกบัอบายมุขต่างๆ 
 ข้อเสนอแนะส าหรับการวจัิยคร้ังต่อไป 
    1. ควรศึกษาเปรียบเทียบภาวะผูน้ ากบัประสิทธิผลของการปฏิบติังานระหวา่ง ขา้ราชการ
กรุงเทพมหานครกบัขา้ราชการอ่ืน เช่น ขา้ราชการพลเรือน ขา้ราชการครู เป็นตน้ 
    2. ควรมีการศึกษาแนวทางในการเสริมสร้างภาวะผูน้ าท่ีดี เพื่อจะท าให้เกิดประสิทธิผล
ของการปฏิบติังาน 
    3. ควรมีการศึกษาความสัมพนัธ์ด้านภาวะผูน้ ากบัประสิทธิผลของการปฏิบติังานของ    
แต่ละส านกังานเขต แลว้น ามาเปรียบเทียบกนั 
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