
บทที ่2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เก่ียวข้อง 

 

การวิจัยครั้งน้ี เป็นการศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น า กับ ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของก าลังพล กองพันทหารช่างที่ 2 รักษาพระองค์ผู้วิจัยได้ศึกษา แนวคิด ทฤษฎี และ
งานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังนี้ คือ 

2.1  หลักการ ทฤษฎี และแนวคิดพฤติกรรมภาวะผู้น า 
 2.1.1 ความหมายของผู้น าและภาวะผู้น า 
 2.1.2 แนวคิดและทฤษฎีภาวะผู้น า 
2.2  รูปแบบภาวะผู้น า 
 2.2.1 อัตตาธิปไตยหรือเผด็จการ (Autocratic) 
 2.2.2 ประชาธิปไตย ( Democratic ) 
2.3  แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 
2.4  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

2.1 หลักการ ทฤษฎี และแนวคิดพฤติกรรมภาวะผู้น า 

2.1.1 ความหมายของผู้น าและภาวะผู้น า (Leadership) 
ความเป็นผู้น าเป็นหน้าที่หนึ่งในหลายๆหน้าที่ของผู้บริหารซึ่งความเป็นผู้น ากับ 

ผู้บริหารจึงแตกต่างกันกล่าวคือ ผู้บริหารเป็นต าแหน่งที่ก าหนดขึ้นในองค์การ มีอ านาจโดย
ต าแหน่งและ ได้รับความคาดหวังในหน้าที่เฉพาะเจาะจง จะมุ่งเน้นที่การควบคุม การตัดสินใจ และ
ผู้บริหารจะต้องมีลักษณะของผู้น า(Leadership) ส่วนผู้น าจะไม่ได้รับมอบอ านาจทางสายงานแต่มี
อ านาจโดยวิธีอื่นมีบทบาทที่กว้างกว่าบทบาทผู้บริหารผู้น าจะเน้นที่กระบวนการกลุ่ม การรวบรวม
ข้อมูล ข่าวสาร การให้ข้อมูลย้อนกลับ และการใช้อ านาจกับบุคคลอ่ืน ดังนั้น ภาวะผู้น าคือศาสตร์
และศิลป์ในการบริหารงานของผู้น าและผู้บริหาร จึงเป็นปัจจัยส าคัญต่อความส าเร็จขององค์การงาน
จะด าเนินไปด้วยดีและบรรลุวัตถุประสงค์ย่อมขึ้นอยู่กับทักษะการบริหารงานซึ่งบุคคลได้ให้
ความหมายของผู้น าและภาวะผู้น า ดังนี้  

มาลี จุฑา (2542, หน้า 10) กล่าวว่าผู้น า หมายถึง บุคคลที่ด ารงต าแหน่งเป็นหัวหน้าใน
หน่วยงานโดยได้รับการแต่งตั้ง เลือกตั้ง หรือได้รับการยกย่องให้เป็นหัวหน้าและเป็นบุคลากรที่มี
อิทธิพลเหนือจิตใจผู้อื่น ในการที่ชักจูงใจให้บุคคลปฏิบัตติามค าสั่ง 
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วัชรินทร์ พงษ์พันธุ์อัศดร (2545, หน้า 20) กล่าวว่า ผู้น า หมายถึง บุคคลที่แสดงพฤติกรรม
ในการจูงใจท าในสิ่งที่เขาต้องการ โดยมีเป้าหมายขององค์การเป็นจุดหมายปลายทาง 

เสนาะ ติเยาว์ (2535, หน้า 5-6) กล่าวว่า ภาวะผู้น า เกิดขึ้นได้จากการพัฒนาบุคคลไม่ใช่   
เกิดจากคุณสมบัติส่วนตัว คือ เกิดจากพฤติกรรมของผู้น าเอง พฤติกรรมที่ก่อให้เกิดความเป็นผู้น า               
คือความสัมพันธ์ระหว่างผู้น ากับผู้ อ่ืน หรือในแง่ของการบริหาร คือ ปฏิสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บังคับบัญชากับผู้ใต้บัญชา 

เฮอร์เซย์ และบลานชาร์ด  (Hersey and Blanchard, 1982, p. 69) อ้างถึงใน ประเสริฐ สมพงษ์-
ธรรม, 2537, หน้า 45) ให้ความหมายว่า ภาวะผู้น า คือกระบวนการที่มีอิทธิพลต่อกิจกรรมของ
บุคคลที่พยายามให้บรรลุเป้าหมายในสถานการณ์หน่ึง 

สุรีย์ภรณ์ ทรรศนียากร (2541, หน้า 30) กล่าวว่า ภาวะผู้น า หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้น า
แสดงออกในการใช้อ านาจหน้าที่หรืออิทธิพลที่มีอยู่ต่อผู้ร่วมงานในสถานการณ์ต่างๆโดยการจูงใจ
ผู้ร่วมงานให้เกิดแรงจูงใจภายในเพื่อให้ผู้ร่วมงานพึงพอใจให้ความร่วมมือซึ่งกันและกันด้วยความ
เต็มใจและใช้ความพยายามของตนในการปฏิบัติงานโดยทุ่มเทก าลังความคิด ก าลังกายความรู้
ความสามารถในการช่วยกันแก้ปัญหาเพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้
อย่างมีประสิทธิภาพ 

การดา จันทร์แย้ม (2546, หน้า 128) กล่าวว่า ภาวะผู้น าเป็นกระบวนการที่ผู้น าใช้อิทธิพล
หรืออ านาจที่มีอยู่ในการชักน า  หรือโน้มน้าวให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติหน้าที่ของตนอย่างมี
ประสิทธิภาพ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

ผู้วิจัยได้สรุปว่าภาวะผู้น า เป็นความสามารถด้านอิทธิพลต่อบุคคลในกลุ่มเพื่อน าไปสู่
ความส าเร็จตามเป้าหมาย ใช้กระบวนการสั่งการตามสถานการณ์ การมีปฎิสัมพันธ์ โดยถ่ายทอด
แนวคิดไปสู่ การปฏิบัติ ดังนั้น อาจกล่าว ได้ว่าภาวะผู้น าเป็นการมีปฏิสัมพันธ์ที่ไม่หยุดนิ่ งของ
กระบวนการ 3 อย่าง ที่มีความเกี่ยวเนื่องและมีอิทธิพลต่อกัน ได้แก่ ผู้น า (Leaders) ผู้ตาม (Follows) 
และสถานการณ์ (Situations) น าไปสู่ความพึงพอใจในการปฏิบัติและบรรลุผลตามเป้าหมายโดย
สรุปตามภาพประกอบที่ 2.1 แสดงปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้น า ผู้ตาม และกระบวนการ ดังนี ้
 
 
 
 
 
 
 
 



8 

 
 

 

 

 

 

 

 

ปฏิสัมพันธ ์

ความพึงพอใจ 

 

 

 

 

ภาพประกอบที่ 2.1 แผนภูมิแสดงปฏิสัมพันธ์ระหว่างผู้น า ผู้ตาม และกระบวนการ 

ท่ีมา: อารี เพชรผุด (2537, หน้า 127) 
 

2.1.2 แนวคิดและทฤษฏีภาวะผู้น า (Leadership theory) 

สมัยโบราณมนุษย์มีความเชื่อว่า การเป็นเร่ืองของความสามารถที่เกิดขึ้นเฉพาะ
ตระกูล หรือ เฉพาะบุคคลและสืบเชื้อสายกันได้ บุคลิกภาพและลักษะระของการเป็นผู้น าเป็นสิ่งที่มี
มาแต่ก าเนิดและเป็นคุณสมบัติเฉพาะตัว สามารถถ่ายทอดทางพันธุกรรมได้ ผู้ที่เกิดในตระกูลของ
ผู้น าย่อมจะต้องมีลักษะผู้น าด้วย 

แนวคิดเกี่ยวกับผู้น าเร่ิมเปลี่ยนแปลงไปตามยุคสมัย มีการศึกษาและรวบรวมทฤษฎี
เกี่ยวกับภาวะผู้น าโดยแบ่งตามระยะเวลาการพัฒนา (มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช, 2533, หน้า 
176-185)  ดังนี ้

2.1.2.1 ทฤษฏีคุณลักษณะผู้น า (Trait theories) 
2.1.2.2 ทฤษฏีพฤติกรรมผู้น า (Behavioral theories) 
2.1.2.3 ทฤษฏีภาวะตามสถานการณ์ (Situational or contingency leadership theories) 
2.1.2.4 ทฤษฏีภาวะน าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership theories) 

 

ผู้น า 

(Leaders) 
(Leaders) 

 

 

 

 

สถานการณ์ 
(Situations) 

ผู้ตาม 
(Follows) 

เป้าหมาย (GOAL) 

ภาวะผู้น า 
(LEADERSHIP) 
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2.1.2.1 ทฤษฏีคุณลักษณะผู้น า (Trait theories) 
ระยะแรกของการศึกษาภาวะผู้น าเร่ิมในปี ค.ศ. 1930-1940 แนวคิดมาจาก

ทฤษฏีมหาบุรุษ (Great man theory of leaderships) ของกรีกและโรมันโบราณ มีความเชื่อว่า ภาวะ
ผู้น าเกิดขึ้นเองตามธรรมชาติหรือโดยก าเนิด ไม่สามารถเปลี่ยนแปลงได้ แต่สามารถพัฒนาขึ้นได้
ลักษณะผู้น าที่ดีและมีประสิทธิภาพสูงจะประกอบด้วย ความเฉลียวฉลาด  มีบุคลิกภาพซึ่งแสดงถึง
การเป็นผู้น าและต้องเป็นผู้ที่มีความสามารถสูงด้วย  ผู้น าในยุคนี้ได้แก่ พระเจ้านโปเลียน ฮิตเลอร์ 
พ่อขุนรามค าแหงมหาราช สมเด็จพระนเรศวรมหาราช พระเจ้าตากสินมหาราช เป็นต้น ตัวอย่าง 
การศึกษาเกี่ยวกับ Theit Theories ของ Gardner ได้แก่ 

1) The Tasks Of Leadership : กล่าวถึง งานที่ผู้น าจ าเป็นต้องมี 9 อย่าง ได้แก่ 
มีการก าหนดเป้าหมายของกลุ่ม มีบรรทัดฐาน และค่านิยมของกลุ่ม รู้จักสร้างและใช้แรงจูงใจ มีการ
บริหารจัดการ มีความสามารถในการปฏิบัติการ สามารถอธิบายได้เป็นตัวแทนของกลุ่มได้แสดงถึง
สัญลักษณ์ของกลุ่ม และมีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 

2) Leader-Constituent Interaction เชื่อว่าผู้น าต้องมีพลังวิเศษเหนือบุคคลอ่ืน
หรือมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนๆเพื่อที่สนองตอบความต้องการขั้นพื้นฐาน ความคาดหวังของบุคคล
และผู้น าต้องมีความเป็นตัวของตัวเอง สามารถพัฒนาตนเองและพัฒนาให้ผู้ตามมีความแข็งแกร่ง
และสามารถยืนอยู่ด้วยตนเองอย่างอิสระทฤษฏีนี้พบว่า ไม่มีคุณลักษณะที่แน่นอนหรือชี้ชัดของผู้น า
เพราะผู้น าอาจไม่แสดงลักษณะเหล่านี้ออกมา 

ผู้วิจัยสรุปว่า ผู้น าทฤษฏีนี้มีคุณลักษณะผู้น าที่มีความรู้ความสามารถในการ
บริหารจัดการและมีอิทธิพลเหนือบุคคลอ่ืนมีความเป็นตัวของตัวเอง แสดงออกถึงลักษณะ                  
ของผู้น าได้ดี มีความคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 

2.1.2.2 ทฤษฏีพฤติกรรผู้น า (Behavioral theories) 
เป็นการพัฒนาในช่วงปี ค.ศ.1940 -1960 แนวคิดหลักของทฤษฏี คือ ให้มอง

ในสิ่งที่ผู้น าปฏิบัติและชี้ให้เห็นว่าทั้งผู้น าและผู้ตามต่างมีอิทธิพลซึ้งกันและกัน นักทฤษฏี ได้แก่ 
Kurt LewinRensisLikert and Mouton และ Douglas McGregor มีรายระเอียดดังนี้ 

1) แนวคิดจากการศึกษาของเคอร์ทเลวิท แห่งมหาวิทยาลัยไอโอวาได้แบ่ง
ลักษณะผู้เป็น 3 แบบ คือ 

1.1) ผู้น าแบบอัตถนิยม หรือ อัตตาธิปไตย (Democratic leaders) จะตัดสินใจ
ด้วยตนเอง ไม่มีเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์แน่นอนขึ้นอยู่กับผู้น าเอง คิดถึงผลงานไม่คิดถึงคน 
บางคร้ังจะท าเกิดศัตรูได้ ผู้น าลักษณะนี้จะใช้ได้ดีในช่วงภาวะวิกฤตเท่านั้น ผลของการเป็นผู้น า
ลักษณะนี้ จะท าให้ผู้ได้บังคับบัญชาไม่มีความเชื่อมั่นในตนเอง และไม่เกิดความริเร่ิมสร้างสรรค์ 

1.2) ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leaders)ใช้การตัดสินใจของ
กลุ่มหรือให้ผู้ตามมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ รับฟังความคิดเห็นส่วนรวม ท างานเป็นทีม มีการ
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สื่อสารแบบ 2 ทาง ท าให้เพื่อผลผลิตและความพึงพอใจในการท างาน บางคร้ังการอิงกลุ่มท าให้ใช้
เวลานานในการตัดสินใจ ระยะเวลาที่เร่งด่วนผู้น าลักษณะนี้ไม่เกิดผลดี 

1.3) ผู้น าแบบตามสบายหรือเสรีนิยม (Laissez faire leaders) จะให้อิสระ
กับผู้ได้บังคับบัญชาเต็มที่ในการติดสินใจในการแก้ปัญหา จะไม่มีการก าหนดเป้าหมายที่แน่นอน
ไม่มีหลักเกณฑ์ ไม่มีระเบียบ จะท าให้เกิดความคับข้องใจหรือความไม่พอใจของผู้ร่วมงานได้และ
ได้ผลผลิตต่ า การท างานของผู้น าลักษณะนี้เป็นการกระจายงานไปที่กลุ่ม ถ้ากลุ่มมีความรับผิดชอบ
และมีแรงจูงใจในการท างานสูง สามารถควบคุมได้ดี มีผลงานและความริเร่ิมสร้างสรรค์ 

ผู้วิจัยได้สรุปว่า ลักษณะผู้น าแต่ละแบบจะสร้างบรรยากาศในการท างานที่
แตกต่างกัน ดังนั้นพฤติกรรมของผู้น าจะต้องมีทักษะทางการบริหารในการเลือกใช้ลักษณะของผู้น า
แบบใดย่อมขึ้นอยู่กับความเหมาะสมที่สามารถควบคุมบุคลากรได้ 

2) แนวคิดจากการศึกษาของลิเคอร์ท (Likert’s Michigan Studies) แห่งมหาวิทยาลัย
มิชิแกนจากผลศึกษาไว้ ดังนี ้

เรนสิสลิเคอร์ท (RensisLikert) และสถาบันวิจัยสังคม มหาวิทยาลัย
มิชิแกน(อ้างอิงถึงใน Miner,1992:236) ท าการวิจัยด้านสถาวะผู้น าโดยใช้เคร่ืองมือที่ Likertและ
กลุ่มคิดขึ้น ประกอบด้วย ความคิดรวมยอดเร่ือง ภาวะผู้น า แรงจูงใจ การติดต่อสื่อสาร การ
ปฏิสัมพันธ์ และการใช้อิทธิพล การตัดสินใจ การตั้งเป้าหมาย การควบคุมคุณภาพและสมรรถนะ
ของเป้าหมาย โดยแบ่งลักษณะผู้น าเป็น 4 แบบ คือ 

2.1) แบบใช้อ านาจ  (Explorative authoritative) ผู้บริหารใช้อ านาจเผด็จ
การสูงไว้วางใจผู้ได้บังคับบัญชาเล็กน้อย บั งคับบัญชาแบบขู่ เข็ญมากกว่าการชมเชย การ
ติดต่อสื่อสาร เป็นไปทางเดียวจากบนลงล่าง การตัดสินใจอยู่ในระดับเบื้องบนมาก 

2.2) แบบใช้อ านาจเชิงเมตตา (Benevolent  authoritative) ปกครองแบบพ่อ  
ปกครองลูก ให้ความไว้วางใจผู้ใต้บังคับบัญชา จูงใจโดยการให้รางวัล แต่บางคร้ังขู่ลงโทษ ยอมให้
การติดต่อสื่อสารจากเบื้องล่างสู่เบื้องบน ได้บ้าง รับฟังความคิดเห็นจากผู้ใต้บังคับบัญชาบ้าง และ
บางคร้ังยอมให้การตัดสินใจแต่อยู่ภายใต้การควบคุมอย่างใกล้ชิดของผู้บังคับบัญชา 

2.3) แบบปรึกษาหารือ (Consultative democratic) ผู้บริหารจะให้ความ
ไว้วางใจและการตัดสินใจแต่ไม่ทั้งหมด จะใช้ความคิดและความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ
ให้รางวัลเพื่อสร้างแรงจูงใจจะลงโทษนานๆ คร้ังและใช้การบริหารแบบที่มีส่วนรวม มีการ
ติดต่อสื่อสารแบบ2ทางจากระดับล่างขึ้นบนและจากระดับบนลงล่าง การวางนโยบายและการ
ตัดสินใจมาจากระดับบน ขณะเดียวกันก็ให้ยอมการตัดสินใจบางอย่างอยู่ในระดับล่างผู้บริหารเป็น
ที่ปรึกษาในทุกด้าน 

2.4) แบบมีส่วนรวมอย่างแท้จริง (Participative democratic) ผู้บริหารให้
ความไว้วางใจและเชื่อถือผู้ใต้บังคับบัญชา ยอมรับความคิดเห็นของผู้ใต้บังคับบัญชาเสมอ มีการให้
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รางวัลตอบแทนเป็นความมั่นคงทางเศรษฐกิจแก่กลุ่ม มีการบริหารแบบมีส่วนร่วม ตั้งจุดประสงค์
ร่วมกัน มีการประเมินความก้าวหน้า มีการติดต่อสื่อสารแบบ 2 ทางทั้งจากระดับบนลงล่างในระดับ
เดียวกัน หรือในกลุ่มผู้ร่วมงานสามารถตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารได้ทั้งในกลุ่มบริหารและกลุ่ม
ผู้ร่วมงาน 

ผู้วิจัยได้สรุปความว่าลักษณะสภาวะผู้น าทั้ง 4 แบบนี้ มีความสัมพันธ์กับ
การปฏิบัติงานของผู้บริหารกับผู้ตามการที่จะประความส าเร็จกับการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย
ได้นั้น ผู้น าสามารถวิเคราะห์ตนเองในพฤติกรรมสภาวะผู้น าต่างๆ กันและแบบที่ดีที่สุด คือ 
ลักษณะของผู้น าแบบมีส่วนร่วมอย่างแท้จริง 

3) แนวคิดแบบตาข่ายการจัดการของเบลคและมูตัน(Blake and Mouton’s 
Managerial Grid)  

เบลคและมูตัน Blake   and   Mouton กล่าวว่า ภาวะผู้น าที่ดีมีปัจจัย 2 อย่าง 
คือ คน (People) และผลผลิต (Product) โดยก าหนดคุณภาพและลักษณะสัมพันธภาพของคนเป็น               
1-9 และก าหนดผลผลิตเป็น 1-9 เช่นกัน และสรุปว่าถ้าคนมีคุณภาพสูงจะส่งผลให้ผลผลิตมีปริมาณ
และคุณภาพสูงตามไปด้วย เรียกรูปแบบนี้ว่า Nine-Nine style (9,9 style) ซึ่งรูปแบบของการบริหาร
แบบตาขา่ยนี้จะแบ่งลักษณะเด่นๆ ของผู้น าไว้ 5 แบบ คือ แบบมุ่งงานเป็นหลัก แบบมุ่งคนเป็นหลัก 
แบบมุ่งงานต่ ามุ่งคนต่ า แบบทางสายกลาง และแบบท างานเป็นทีม  

ตามแนวคิดของ Blaake and Mouton รูปแบบของผู้น ามี 5 รูปแบบ ได้แก่ 
(1) แบบมุ่งงาน (Task – oriented /Authority compliance) แบบ 9,1 ผู้น าจะ

มุ่งเอาแต่งานเป็นหลัก (Production Oriented) สนใจคนน้อย มีพฤติกรรมแบบเผด็จการ จะเป็นผู้
วางแผนก าหนดแนวทางการปฏิบัติ และออกค าสั่งให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตามเน้นผลผลิตไม่
สนใจสัมพันธภาพของผู้ร่วมงาน ห่างเหินผู้ร่วมงาน 

(2) แบบมุ่งคนสูง (Country club management) แบบ 1, 9 ผู้น าจะเน้นการ
ใช้มนุษย์สัมพันธ์และเน้นความพึงพอใจของผู้ตามในการท างาน ไม่ค านึงถึงผลผลิตขององค์การ
ส่งเสริมให้ทุกคนมีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของครอบครัวใหญ่ที่มีความสุข น าไปสู่สภาพการณ์
สิ่งแวดล้อมและมีความสุขในการท างาน การนิเทศในการท างานควรมีเพียงเล็กน้อยไม่จ าเป็นต้องมี
การควบคุมในการท างาน ลักษณะคล้ายการท างานในครอบครัวที่มุ่งเน้นความพึงพอใจ ความ
สนุกสนานในการท างานของผู้ร่วมงาน เพื่อหลีกเลี่ยงการต่อต้านต่าง ๆ   

(3) แบบมุ่งงานต่ ามุ่งคนต่ า (Impoverisbed) แบบ 1,1 ผู้บริหารจะสนใจคน
และสนใจงานน้อยมาก ใช้ความพยายามเพียงเล็กน้อยเพื่อให้งานด าเนินไปตามที่มุ่งหมาย และ
คงไว้ซึ่ งสมาชิกภาพขององค์การ ผู้บริหารมีอ านาจในตนเองต่ า  มีการประสานงานกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชาน้อยเพราะขาดสภาวะผู้น า และมักจะมอบหมายให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท าเป็นส่วน
ใหญ ่
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(4) แบบทางสายกลาง (middle of the road management) แบบ 5,5 ผู้บริหาร
หวังผลงานเท่ากับขวัญและก าลังใจของปฏิบัติงาน ใช้ระบบราชการที่มีกฎระเบียบแบบแผน 
ผลงานได้จากการปฏิบัติตามระเบียบ โดยเน้นขวัญ ความพึงพอใจ หลีกเลี่ยงการใช้ก าลังและอ านาจ
ยอมรับผลที่เกิดขึ้นตามความคาดหวังของผู้บริหาร มีการจัดตั้งคณะกรรมการในการท า งาน
หลีกเลี่ยงการท างานที่เสียงเกินไป มีการประนีประนอมในการจัดการกับความขัดแย้ง ผู้ร่วม
คาดหวังว่าผลประโยชน์มีความเหมาะสมกับการปฏิบัติงานที่ได้กระท าลงไป 

(5) แบบท างานเป็นทีม (Team management) แบบ9, 9 ผู้บริหารให้ความ
สนใจทั้งเร่ืองงานและขวัญก าลังใจผู้ใต้บังคับบัญชา คือ ความต้องการขององค์การและความ
ต้องการของคนท างานจะไม่ขัดแย้งกัน เน้นการท างานอย่างมีประสิทธิภาพ บรรยากาศในการ
ท างานสนุกผลส าเร็จ ของงานเกิดจากความรู้สึกยึดมั่นของผู้ปฏิบัติตามอาศัยซึ่งกันและกัน ระหว่าง
สมาชิก สัมพันธ์ภาพระหว่างผู้บริหารกับผู้ตาม เกิดจากความไว้ใจ เค้ารพนับถือซึ่งกันและกัน  
ผู้บริหารแบบนี้เชื่อว่า ตนเป็นเพียง ผู้เสนอแนะหรือให้ค าปรึกษาแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเท่านั้น อ านาจ
การวินิจฉัยสั่งการและอ านาจการปกครองบังคับบัญชายังอยู่ที่ผู้ใต้บังคับบัญชามีการยอมรับ
ความสามารถของแต่ละบุคคล ก่อให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน 

ผู้วิจัยได้สรุปว่าผู้น าตามความคิดนี้จะวัดที่คุณภาพของคน และผลผลิตของ

งาน และพบว่าลักษณะผู้น าที่มีพฤติกรรมแบบท างานเป็นทีมจะมีประสิทธิภาพมากที่สุด 

4) แนวคิด ทฤษฎี เอ็กซ์ วาย ของแคเกรเกอร์ (mcGregor’s : T Y Theory) 
ดักลาส แมคเกรเกอร์ (Douglas McGregor 1960, pp. 33–34 อ้างถึงใน

สร้อยตระกูล อรรถมานะ 2541, หน้า 106-107) เป็นนักจิตสังคมจิตสังคมอเมริกา ซึ่งทฤษฎีนี้
เกี่ยวกับข้องกับทฤษฎีแรงจูงใจและทฤษฏีความต้องการขั้นพื้นฐานของมาสโลว์ ซึ่ง McGregor              
มีความเห็นว่า การท างานกับคนจะต้องค านึงถึงธรรมชาติของมนุษย์และพฤติกรรมของมนุษย์                 
คือ มนุษย์มีความต้องการพื้นฐานและแรงจูใจ ผู้บริหารที่มีประสิทธิภาพจะต้องให้สิ่งที่ผู้ตามหรือ
ผู้ใตบ้ังคับบัญชาเกิดความศรัทธาและกระตือรือร้นช่วยกันปฏิบัติงานให้บรรลุจุดมุ่งหมาย 

Theory X พื้นฐานของคน คือ ไม่ชอบท างาน พื้นฐานคนขี้เกียจ อยากได้เงิน 
อยากสบายเพราะฉะนั้นบุคคลกลุ่มนี้จ าเป็นต้องคอยควบคุมตลอดเวลา และต้องมีการลงโทษมี
กฎระเบียบอย่างเคร่งครัด 

Theory Y เป็นกลุ่มที่มองในแง่ดี มีความตระหนักในหน้าที่ความรับผิดชอบ
เต็มใจท างาน มีการเรียนรู้ มีการพัฒนาตนเอง พัฒนางาน มีความคิดสร้างสรรค์ และมีศักยภาพใน
ตนเอง 

ผู้วิจัยได้สรุปว่า ผู้น าต้องเข้าใจความแตกต่างพื้นฐานของบุคคลสามารถ
วิเคราะห์บุคลากรในองค์กร โดยสมมติฐาน ตามทฤษฎีเอ็กซ์ ให้ความส าคัญกับความต้องการค้าน
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ความมั่นคงของบุคลากร ส่วนทฤษฎีวาย จะสมมติฐานให้ความส าคัญกับสิ่งที่ท าให้บุคลากรเกิด
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเพื่อสร้างแรงจูงใจตรงตามที่ต้องการ เกิดความกระตือรือร้นให้
บรรลุวัตถุประสงค์ 

2.1.2.3 ทฤษฎีตามสถานการณ์ (Situational or contingency leadership theory) 
เป็นทฤษฎีที่น าปัจจัยสิ่งแวดล้อมของผู้น ามาพิจารณาว่ามีความส าคัญต่อ

ความส าเร็จของผู้บริหาร ขึ้นอยู่กับสิ่งแวดล้อมหรือสถานการณ์ที่อ านวยให้ ซึ่งศึกษาจากแนวคิด
ทฤษฎีต่างๆ ดังนี้ 

1) แนวคิดทฤษฎี 3-D Management Style 
เรดดิน (Reddin, 1970, หน้า 230) อ้างถึงในเสริศักดิ์ วิศาลาภรณ์ 2536, 

หน้า 20) เพิ่มมิติประสิทธิผล เข้ากับมิติพฤติกรรมด้านงาน และมิติพฤติกรรมด้านมนุษย์สัมพันธ์  
เรดดิน กล่าวว่าแบบภาวะผู้น าต่างๆ อาจมีประสิทธิผลหรือไม่ก็ได้ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ซึ่ง
ประสิทธิผลจะหมายถึง การที่ผู้บริหารประสบความส าเร็จในผลงานตามบทบาทหน้าที่และความ
รับผิดชอบที่มีอยู่แบบภาวะผู้น าจะมีประสิทธิผลมากหรือน้อยไม่ได้ขึ้นอยู่กับพฤติกรรมการบริหาร
ที่มุ่งงานหรือมนุษยสัมพันธ์ซึ่งแบบภาวะผู้น ากับสถานการณ์ที่เข้ากันได้อย่างเหมาะสม เรียกว่า             
มีประสิทธิผลแต่ถ้าไม่เหมาะสมกับสถานการณ์ เรียกว่า ไม่มีประสิทธิผล และเรดดิน  ยังแบ่งผู้น า
ตามแนวคิดทฤษฎี 3D Management Style ออกเป็น 4 แบบ ดังตารางที่ 2 แสดงภาวะผู้น าตาม
แนวคิดทฤษฎี 3-D management Style ดังนี ้
 
ตารางท่ี 2.1  ภาวะผู้น าตามแนวคิดทฤษฎี 3-D management Style 

ผู้น าท่ีไม่มีประสิทธิภาพ ลักษณะพื้นฐานภาวะผู้น า ผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพ 
1. แบบหนีงาน (Deserter) คือ 
ผู้น าที่เอาแต่ผลของงานอย่าง
เดียว 

แบบแบ่งแยก 
(Separated) 

แบบข้าราชการ (Bureaucrat) คือ 
ท างานแบบเคร่ืองจั กรไม่ มี
ความคิดสร้างสรรค์ให้งานเสร็จ
ไปวันๆ 

2. แบบอัตตนิยม (Autocrat) คือ 
ผู้น าที่ เอาแต่ผลของงานอย่าง
เดียว 

แบบเสียสละ 
Dedicated 

แบบเผ ด็ จการที่ มี ใจ เมตตา 
(Benevolent Autocrat) คือ มี
ความเมตตากรุณาผู้ร่วมงานมาก
ขึ้น 

3. แบบนักบุญ (Missionary) คือ 
ผู้น าเห็นแก่สัมพันธภาพเสียสละ
ท าคนเดียวจึงได้คุณภาพงานต่ า 

แบบเน้นความสัมพันธ์ 
(Related) 

แบบนักพัฒนา (Developer) คือ 
ต้องรู้จักพัฒนาผู้ตามให้มีความ
รับผิดชอบงานมากขึ้น 
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ตารางท่ี 2.1 (ต่อ)  

ผู้น าท่ีไม่มีประสิทธิภาพ ลักษณะพื้นฐานภาวะผู้น า ผู้น าท่ีมีประสิทธิภาพ 
4.แบบประนีประนอม 
(Compromiser) คือผู้น าจะ
ประนีประนอมทุกๆเร่ือง 

แบบผนึกรวมกัน 
(Integrated) 

แบบนั กบ ริหาร  (Executive)   
คื อ ต้ องมี ผลง านดี เ ลิ ศ และ
สัมพันธภาพก็ดีด้วย 

 

ท่ีมา: เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ์ (2536, หน้า 21) 

 
ผู้วิจัยได้สรุป ภาวะผู้น าตามแนวคิดของเรดดิน ได้ค านึงถึงภาวะผู้น า 3 

ประเภท คือ ลักษณะภาวะผู้น าที่ไม่มีประสิทธิภาพ ลักษณะพื้นฐานภาวะผู้น า และลักษณะภาวะ
ผู้น าที่มีประสิทธิภาพ น ามาเปรียบเทียบมีความเข้าใจชัดเจนมากยิ่งขึ้น ผู้น าหรือนักบริหารที่มี
ผลงานดีเลิศต้องมีสัมพันธภาพที่ดี 

2) แนวคิดทฤษฎีวงจรชีวิต Life-Cycle Theory 
เฮอร์เซย์และบลันชาร์ด (Hersey and Blanchand อ้างถึงใน ประเสริฐ

สมพงษ์ธรรม 2537, หน้า 50) ได้เสนอทฤษฎีวงจรชีวิต โดยได้รับอิทธิพลจากทฤษฎีเรดดินและยัง
ยึดหลักการเดียวกัน คือ แบบภาวะผู้น าอาจมีประสิทธิผลหรือไม่ก็ได้ ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ 
องค์ประกอบของภาวะผู้น าตามสถานการณ์ตามทฤษฎีของเฮอร์เซย์และบลันชาร์ดประกอบด้วย 
   (1) ปริมาณการออกค าสั่ง ค าแนะน าต่างๆ หรือพฤติกรรมด้านงาน 
   (2) ปริมาณการสนับสนุนทางอารมณ์ สังคม หรือพฤติกรรมด้านมนุษย-
สัมพันธ์ 
   (3) ความพร้อมของผู้ตามหรือกลุ่มผู้ตาม 

เฮอร์เซย์และบลันชาร์ด แบ่งภาวะผู้น าออกเป็น 4 แบบ คือ 
   (1) ผู้น าแบบบอกทุกอย่าง (Telling) ผู้น าประเภทนี้จะให้ค าแนะน าอย่าง
ใกล้ชิดและดูแลลูกน้องอย่างใกล้ชิด เหมาะสมกับผู้ตามที่มีความพร้อมอยู่ในระดับที่ 1 คือ (M1) 
บุคคลมีความพร้อมอยู่ในระดับต่ า 
   (2) ผู้น าแบบขายความคิด (Selling) ผู้น าประเภทนี้จะคอยชี้แนะบ้างว่าผู้
ตามขาดความสามารถในการท างาน แต่ถ้าผู้ตามได้รับการสนับสนุนให้ท าพฤติกรรมนั้นโดยการให้
รางวัลก็จะท าให้เกิดความเต็มใจที่จะรับผิดชอบงานและกระตือรือร้นที่จะท างานมากขึ้นผู้บริหารจะ
ใช้วิธีการติดต่อสื่อสารแบบ 2 ทาง และต้องคอยสั่งงานโดยตรง อธิบายให้ผู้ตามเข้าใจจะท าให้ผู้ตาม
เข้าใจและตัดสินใจในการท างานได้ดี เหมาะกับผู้ตามที่มีความพร้อมในการท างานอยู่ในระดับที่ 2 
คือ (M2) บุคคลมีความพร้อมอยู่ในระดับต่ าถึงปานกลาง 
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(3) ผู้น าแบบเน้นการท างานแบบมีส่วนร่วม (Participation) ผู้น าประเภท
นี้จะคอยอ านวยความสะดวกต่างๆในการตัดสินใจ มีการซักถาม มีการติดต่อสื่อสาร 2 ทางหรือรับ
ฟังเร่ืองราว ปัญหาต่างๆ จากผู้ตาม คอยให้ความช่วยเหลือในด้านต่างๆ ทั้งทางตรงและทางอ้อมท า
ให้ผู้ตามปฏิบัติงานได้เต็มความรู้ความสามารถและมีประสิทธิภาพ เหมาะกับผู้ตามที่มีความพร้อม
อยู่ในระดับ 3 (M3) คือความพร้อมขิงผู้ตามอยู่ในระดับปานกลางถึงระดับสูง ซึ่งเป็นบุคคลที่มี
ความสามารถแต่ไม่เต็มใจที่จะรับผิดชอบงาน 
   (4) ผู้น าแบบมอบหมายงานให้ท า (Delegation) ผู้บริหารเพียงให้ค าแนะน า
และช่วยเหลือเล็กๆ น้อยๆ ผู้ตามคิดและตัดสินใจเองทุกอย่าง เพราะถือว่าผู้ตามที่มีความพร้อมใน
การท างานระดับสูงสามารถท างานให้มีประสิทธิภาพได้ดี เหมาะกับผู้ตามที่มีความพร้อมอยู่ใน
ระดับ 4 (M4) คือ ความพร้อมอยู่ในระดับสูง ซึ่งเป็นบุคคลที่มีทั้งความสามารถแล้เต็มใจหรือมั่นใจ
ในการรับผิดชอบการท างาน 

ผู้วิจัยได้สรุปภาวะผู้น าตามแนวคิดของเฮอร์เซย์และบลันชาร์ด แสดงถึง
ความสัมพันธ์ภาวะผู้น ากับผู้ตามขึ้นอยู่กับสถานการณ์ ใช้ประกอบการบริหารบุคลากรใน 4 แบบ
และในแบบที่ 4 ผู้น าแบบมอบหมายงานให้ท า (Delegation) จะเป็นลักษณะภาวะผู้น าที่มี
ประสิทธิภาพมากที่สุด 

3) แนวคิดแบบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผล ของฟิดเลอร์(Fiedler’s Contingency 
Model of Leadership Effectiveness)  
   ฟิดเลอร์ (Fiedler 1967, p.79 อ้างถึงใน สร้อยตระกูล อรรถมานะ, 2541, 
หน้า  264-265) กล่าวว่า ภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพที่ค านึงถึงตัวแปรก าหนดสถานการณ์ที่เอ้ือต่อ
การใช้ความเป็นผู้น าประกอบด้วยปัจจัย 3 ส่วน คือ 

(1) ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม บุคลิกภาพของผู้น า มีส่วนส าคัญ
ที่จะท าให้กลุ่มยอมรับ 

(2) โครงสร้างของงาน งานที่ให้ความส าคัญ เกี่ยวกับโครงสร้างของงาน
อ านาจของผู้น าจะลดลง แต่ถ้างานใดต้องใช้ความคิด การวางแผน ผู้น าจะมีอ านาจมากขึ้น 

(3) อ านาจของผู้น า ผู้น าที่ดีที่สุด คือ ผู้ที่เห็นงานส าคัญที่สุดแต่ถ้าผู้น าที่จะ
ท าเช่นนี้ได้ผู้น าต้องมีอ านาจและอิทธิพลมากแต่ถ้าผู้น ามีอิทธิพลหรืออ านาจไม่มากพอจะกลายเป็น
ผู้น าที่เห็นความส าคัญของสัมพันธภาพระหว่างผู้น าและผู้ตามมากกว่าเห็นความส าคัญของงาน 

ผู้วิจัยได้สรุปแนวแบบภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลคิดตามทฤษฎีของ              
ฟิดเลอร์ (Fiedler) ผู้น าได้ค านึงถึงตัวแปร ได้แก่ ความสัมพันธ์ระหว่างบุคลโครงสร้างของงาน และ
อ านาจของผู้น า ที่สามารถก าหนดสถานการณ์ ที่เอ้ือให้ผู้บริหารใช้ความเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพ
และสามารถควบคุมสถานการณ์ขององค์กรได้ 
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2.1.2.4 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership theory)  
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership theory) เป็นทฤษฎี

ของการศึกษาภาวะผู้น าแนวใหม่ หรือกระบวนทัศน์ใหม่ (New paradigm) ของภาวะผู้น าโดยมี  
แบสและอโวลิโอ (Bass &Avolio) เป็นสองท่านแรกที่ได้กล่าวถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงโดย
แสดงให้เห็นเป็นทฤษฎีของการศึกษาภาวะผู้น าแนวใหม่ เนื่องจากภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็น
การเปลี่ยนแปลงกระบวนทัศน์ไปสู่ความเป็นผู้น าที่มีวิสัยทัศน์  (Visionary) และมีการกระจาย
อ านาจ หรือเสริมสร้างพลังจูงใจ (Empowering) และเป็นผู้มีคุณธรรม (Moralagents) และกระตุ้นผู้
ตามให้มีความเป็นผู้น า 

ก่อนจะมาเป็นแนวคิดทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ทฤษฎีภาวะผู้น าที่
เร่ิมต้นมาก่อนคือ ทฤษฎีภาวะผู้น าแบบมีบารมี (Charismatic leadership) โดยแมกซ์เวเบอร์ (Max 
Weber) ในทศวรรษที่ 1920 ได้เสนอทฤษฎีภาวะผู้น าแบบมีบารมีเมื่อผลงานของเขาได้แปลเป็น
ภาษาอังกฤษในปี ค.ศ.1947 ได้กระตุ้นความสนใจของนักสังคมวิทยาและนักรัฐศาสตร์ที่ศึกษา         
ด้านภาวะผู้น า พฤติกรรมของผู้น าแบบมีบารมีจะประกอบด้วย 

(1) การสร้างภาพประทับใจให้ผู้ตามมีความมั่นใจในตัวผู้น า 
(2) ประกาศอย่างชัดเจนถึงเป้าหมายทางอุดมการณ์ 
(3) สื่อสารให้ผู้ตามทราบถึงความคาดหวังอย่างสูงที่ผู้น ามีต่อผู้ตาม  
(4) แสดงความมั่นใจแก่ผู้ตาม 
ทฤษฏีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปรงในทัศนะของแบสและอโวลิโอ (Bass 

&Avoli อ้างถึงในประยุทธ ชูสอน, 2548, หน้า 16)  ได้พัฒนารูปร่างขึ้น โดยการศึกษาวิจัยรวบรวม
ข้อมูลพัฒนาและฝึกอบรมจากทุกระดับในองค์การและในสังคม ทั้งกับผู้น าทุกระดับในสังคม                  
ทั้งกับผู้น าทุกระดับและไม่มีประสิทธิภาพ ไม่มีกิจกรรม จนถึงผู้น าที่มีประสิทธิภาพสูง มีความ
กระตือรือร้น ทั้งในวงการธุรกิจ อุสาหกรรม ราชการทหาร โรงพยาบาล สถานศึกษา ในต่างเชื้อชาติ
และต่างวัฒนธรรม ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ที่วัดโดยเคร่ืองมือวัด
ภาวะผู้น าพหุองค์ประกอบ (Multifactor Leadership Questionnaire :MLQ)ที่สร้างและพัฒนาโดย 
แบส ละ อโวลิโอเป็นภาวะผู้น าที่มีประสิทธิภาพ และให้ความพึงพอใจมากกว่าภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยน (Transactional leadership)ซึ่งมีงานวิจัยเชิงประจักษ์และการศึกษาเชิงทฤษฏีจ านวนมาก 
แสดงให้เห็นว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง(Transactional leadership)มีอิทธิพลอย่างมีมัยส าคัญต่อ
การเพิ่มการปฏิบัติงานของบุคลากรและขององค์การต่อมาแบส (Bass,199, p.121) อ้างถึงใน 
ประเสริฐ สมพงษ์ธรรม ,2537, หน้า 60)ได้เสนอภาวะผู้น าแบบพิสัยเต็ม (The full Range Model of 
Leadership)โดยใช้ผลจากการวิ เคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น า  3 แบบ คือภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง(Transformational leadership)ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน(Transactional leadership) 
ภาวะผู้น าปล่อยตามสบาย (Laissez-faireleadership) ดังมีรายการละเอียดต่อไปนี้ 
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1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational leadership) คือ การที่ผู้น า
หรือผู้บริหารประพฤติตัวเป็นแบบอย่าง หรือ เป็นโมเดลส าหรับผู้ตามหรือบุคลากร ผู้น าจะเป็นที่ยก
ย่องเคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจ และท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจเมื่อได้ร่วมงานกัน และเป็น
กระบวนการที่ผู้น าเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ตามให้ขึ้น จากตามพยายามที่คาดหวังเป็นผลให้
การปฏิบัติงานเกิดความคาดหวังโดยผู้แสดงบทบาทท าให้ผู้ตามมีความรู้สึกไว้วางใจ ยินดีจงรักภักดี 
และนับถือท าให้ผู้ตามกลายเป็นผู้มีศักยภาพ เป็นนักพัฒนา เป็นผู้ที่เสริมแรงได้ด้วยตนเอง ซึ่งผู้น า
จะต้องยกกระดับความรู้สึกของผู้ตาม ให้ความส าคัญและคุณค่าของผลลัพธ์ที่ต้องการและวิธีการที่
จะบรรลุผลลัพธ์ที่ต้องการ ท าให้ผู้ตามไม่ค านึงถึงปะโยชน์ส่วนตน แต่อุทิศตนเพื่อองค์การโดย
กระตุ้นระดับความต้องการของมาสโลว์ (Bass 1985; Bass and Avolio 199; Bass, 1991 อ้างใน 
ประเสริฐ สมพงษ์ธรรม, 2537, หน้า 61-66) ซึ่งพฤติกรรมภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ตามแนวคิด
ของแบสและอโวลิโอมีองค์ประกอบ 4 ประการ 

(1) การมีอิทธิพลเชิงอุคมคติ (Charisma or Idealized Influence :CI or II)
ผู้น าแสดงพฤติกรรมตามบทบาท ท าให้ผู้ตามมีความชื่นชม มีความภูมิใจ จงรักภักดี และเชื่อถือใน
ตัวผู้น าและผู้น าได้วางแผน ก าหนดแนวทางให้ผู้ตามแสดงตามโดยการสร้างวิสัยทัศน์ (Vision) 
รวมกันโดยผู้น าซึ่งเป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์ (Vision)และรู้ถึงพันธกิจ(Mission) ขององค์การสร้างความ
เชื่อมั่น ความไว้วางใจในภารกิจโดยรวม เป็นผู้น าในลักษณะที่มีพฤติกรรม เจตคติ และค่านิยมของ
ความเป็นผู้น า แสดงให้ผู้ตามเห็นว่าสามารถปฏิบัติงานบรรลุวัตถุประสงค์ในสิ่งที่ผู้ตามรู้สึกว่า
เป็นไปได้ สร้างวิสัยทัศน์และวัตถุประสงค์ในอนาคต 

(2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation-IM) เป็นกระบวนการที่
ผู้น าท าให้ผู้ตามเกิดอารมณ์กระตุ้น จูงใจให้ไม่เห็นประโยชน์ส่วนตน แต่อุทิศตนเพื่อทีมงาน เห็น
คุณค่าของผลการปฏิบัติงาน เป็นผลท าให้ผู้ เกิดความพยายามในการปฏิบัติงานเป็นพิเศษ โดยผู้น า
ใช้วิธีการง่ายๆชักชวน สร้างอารมณ์ให้ผู้ตามเข้าใจวิสัยทัศน์และความหมาย มีความรู้สึกตระหนัก
ว่าพันธกิจ ที่ต้องท าเป็นสิ่งส าคัญเช่น ผู้น าใช้ค าพูดหรือสัญลักษณ์สร้างจินตนาการ ภาวะผู้น าการ
สร้างแรงบันดาลใจจะปรากฏเมื่อผู้น ากระตุนเร้าใจ ผู้ตามเกิดแรงจูงใจให้ปฏิบัติงาน และสร้างความ
มั่นใจว่าผู้ตาม มีความสามารถกระท าให้บรรลุตามวัตถุประสงค์โดย ผู้น าสร้างความมั่นใจ ผู้น า
สร้างความเชื่อใน เหตุผลที่ท าให้ผู้ตามรับรู้ว่าสิ่งที่บุคลากรท านั้นมีวัตถุประสงค์ และสร้างความ
คาดหวังในความส าเร็จให้ผู้ตาม 

(3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation-IS) เป็นกระบวนการ
ที่ผู้น ากระตุ้นผู้ตามให้เห็นวิธีการ หรือแนวทางใหม่ในการแก้ปัญหาโดยการกระท าให้ผู้ตามมีความ
พอใจและมีความตั้งใจด้วยการใช้สัญลักษณ์ จินตนาการและภาษาที่เข้าใจง่าย ส่งเสริมให้ผู้ตาม
เข้าใจในบทบาทและยอมรับในบทบาท สร้างความมั่นใจและส่งเสริมคุณค่าของผลลัพธ์ที่ต้องการ
เป็นผลให้บุคลากรเกิดความพยายาม ในการปฏิบัติงานมากขึ้นและแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานมาก 
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ขึ้นและแก้ปัญหาในการปฏิบัติงานด้วยความเรียบร้อย การกระต้นเชาว์ปัญญา เป็นการใช้การจูงใจ 
โดยให้ข้อเท็จจริง ความรู้ หลักการ แนวคิด ทฤษฏีต่างๆ รวมทั้งกิจกรรม 

กลวิธี โครงการข้อเสนอแนะ โดยเสนความคิดอย่างเปิดเผยตรงไปตรงมา มีการสนับสนุนและ
คัดค้านโต้แย้งพยายามเน้นจุดอ่อนของวัฒนธรรมดั้งเดิม และเน้นจุดแข็งของวัฒนธรรมในองค์การ 
ซึ่งสถานการณ์ที่ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ใช้กระตุ้นเชาว์ปัญญาเพื่อเปลี่ยนแปลงกลุ่มและองค์การเมื่อ
กลุ่มหรือองค์การถูกคุกคามจากสภาพแวดล้อม เกิดปัญหารุนแรงเกี่ยวกับการลดประสิทธิภาพของ
หน่วยงานงานขาดประสิทธิภาพ เพราะเคร่ืองมือช ารุด ขาดวัสดุอุปกรณ์ ผู้ตามไม่มาท างาน ผู้น าต้อง
มีอ านาจเพียงพอที่ท าการเปลี่ยนแปลง และริเร่ิมวิธีการที่สามากรแก้ปัญหาได้ที่องค์การเผชิญอยู่ 
โดยเฉพาะอย่างยิ่งผู้บริหารระดับสูงและระดับกลางจะต้องใช้สมาธิ ในการคิดค้น กลวิธีและมี
กิจกรรมที่แสดงออกให้เห็นถึงปัญหาของตนเองและผู้ตาม โดยการวิเคราะห์การวางแผนปฏิบัติและ
ประเมินเกิดโนทัศน์ แล้วแจ้งให้ผู้ตามรู้ถึงโอกาสหรือการคุกคามที่องค์การเผชิญอยู่ รวมทั้งจุดแข็ง
จุดอ่อนขององค์การและการได้เปรียบ เมื่อเปรียบเทียบกับองค์การอ่ืนๆ 

(4) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration-IC)
เป็นกระบวนการที่ผู้น าประพฤติท าตนเป็นผู้มุ่งเน้นการพัฒนา (Individualized of Followers)
วินิจฉัยและยกระดับความต้องการของผู้ตาม มีการติดต่อกับผู้ตามเป็นรายบุคคล และติดต่อสื่อสาร
แบบสองทาง เอาใจใส่ความต้องการตามความแตกต่างระหว่างบุคคลของผู้ตามกระจายอ านาจความ
รับผิดชอบส่งเสริมให้ผู้ตามเกิดจินตภาพด้วยตนเอง มีความมั่นคง สามารถบูรณาการความต้องการ 
มีทัศนภาพที่ชัดเจนได้รับข่าวสารตามที่ปรารถนาเกิดความต้องการเฉพาะมีความรู้สึกเป็นตัวของ
ตัวเอง มีความรับผิดชอบและควบ คุมตัวเองได้ จากนั้นผู้น าสร้างความมั่นใจและส่งเสริมคุณค่าของ
ผลลัพธ์ที่ก าหนด 
  2) ภาวะผู้น าการแลกเปลี่ยน(Transactional leaderships) เป็นกระบวนการที่ผู้น า             
ให้รางวัลหรือลงโทษผู้ตามขึ้นอยู่กับการปฏิบัติงานของผู้ตาม ผู้น าใช้กระบวนการแลกเปลี่ยน
เสริมแรงตามสถานการณ์ ผู้น าจงใจผู้ตามให้ปฏิบัติงานตามระดับที่คาดหวังไว้ ผู้น าจูงใจโดย
เชื่อมโยงความต้องการและรางวัลกับความส าเร็จตามเป้าหมายรางวัลส่วนใหญ่เป็นรางวัลภายนอก 
ภาวะผู้น าแลกเปลี่ยนประกอบด้วยการให้รางวัลตามสถานการณ์  (Contingent Reward: CR)                  
การบริหารแบบวางเฉย (Management by Exception: ME) 
  3) ภาวะผู้น าแบบปล่อยตามสบาย (Laissez-Faire Leadershhip: LF)หรือพฤติกรรม
ความไม่มีภาวะผู้น า (No leadership behavior)เป็นภาวะผู้น าที่ไม่มีความหมาย ขาดความรับผิดชอบ
ไมมีการตัดสินใจ ไม่เต็มใจที่จะเลือกยืนอยู่ฝ่ายไหน ขาดการมีส่วนร่วมเมื่อผู้ตามต้องการผู้น า ผู้น า
จะไม่อยู่ไม่มีวิสัยทัศน์เกี่ยวกับภารกิจขององค์การไม่มีความชัดเจนในเป้าหมาย 
  จากการศึกษาแนวคิดและทฤษฏีภาวะผู้น า ซึ่งมีการกล่าวถึงคุณลักษณะของผู้น าไว้
มากมายในแต่ละยุคตามระยะเวลาการพัฒนาและเปลี่ยนแปลง จะเห็นได้ว่าภาวะผู้น ามีอิทธิพลต่อ
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การบริหารจัดการ โดยเฉพาะผู้ตาม หรือบุคลากรผู้ร่วมงานได้มีความรู้สึกไว้วางใจ ยินดีจงรักภักดี 
ยอมรับนับถือ มีบรรยากาศในองค์การที่ดี มีแรงจูงใจในการปฏิบัติงานในภารกิจ และวิสัยทัศน์ของ
องค์การ ท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามมา
ซึ่งสอดคล้องกับผลการวิจัยของบัณฑิต แท่นพิทักษ์ (2540:บทคัดย่อ) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผู้น า อ านาจ ความศรัทธาและ ความพึงพอใจในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ผลการศึกษา 
พบว่า ภาวะผู้น าของผู้บริหารซึ่งประกอบด้วย ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น าแบบ
แลกเปลี่ยน การใช้อ านาจของผู้บริหารและความพึงพอใจในงานของครู มีความส าคัญกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติและภาวะผู้น าของผู้บริหาร การใช้อ านาจของผู้บริหารความศรัทธาของครู และ 
ชีวสังคมของครูได ้ สามารถร่วมกันท านายความพึงพอใจในงานของครูได้ 

ผู้วิจัยได้ศึกษารูปแบบภาวะผู้น า กับ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเป็นแนวทางใน
การสร้างเคร่ืองมือประเมินความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น า กับ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
เน่ืองจากเป็นทฤษฎีความเหมาะสมในยุคของการเปลี่ยนแปลงและการแข่งขันของโลก ซึ่งประเทศ
ไทยรับผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลงที่เกิดวิกฤตปัญหาการศึกษาไทยที่ผู้บริหารหรือผู้น ายังคงใช้
ทัศนะเก่าจิตส านึกและทักษะเดิมๆ ท าให้เกิดการเรียนรู้น้อยใช้อ านาจสั่งการโดยไม่ใช้ข้อมูล
ข่าวสารจึงน าไปสู่ภาวะวิกฤต เพื่อบังคับการบัญชา กระตุ้นบุคลากรในองค์กรเกิดการยอมรับและ
ศรัทธา น าองค์กรให้เกิดการเปลี่ยนแปลงและสามารถปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ กองพัน
ทหารช่างที่ 2 รักษาพระองค์ต่อไป 
 
2.2 รูปแบบภาวะผู้น า 

ส่วนหนึ่งของการวิจัยในระยะแรกและเป็นการศึกษาที่มีชื่อเสียง คือ  การบรรยายถึง
พฤติกรรมผู้น า (Lewin, Lippitt and White) ซึ่งสามารถแบ่งออกเป็น 3 รูปแบบ คือ  

1) ผู้น าแบบอัตตาธิปไตยหรือเผด็จการ (Autocratic) จะเป็นผู้น าแบบชี้น า มีการควบคุม
บังคับบัญชาสูงใช้อ านาจมาก ไม่ให้ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ  

2) ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratix) จะเป็นผู้น าที่ใช้อ านาจในการควบคุมน้อยที่สุด 
ไม่ชี้แนะแนวทางแต่จะเป็นผู้คอยกระตุ้นและให้แนวทางในการปฏิบัติงาน  

3) ผู้น าแบบปล่อยตามอิสระ (Laissez – Faire Leader) ผู้น าประเภทนี้เป็นผู้น าที่ปล่อยให้ผู้
ตามมีอิสระและเสรีภาพเต็มที่ในการท างาน เปิดโอกาสให้ทุกคนใช้ เสรีภาพได้อย่างกว้างขวางให้
อ านาจกับผู้ตามในการตัดสินใจปล่อยให้ท าตามใจชอบ และวินิจฉัยสั่งการในเร่ืองต่างๆ ได้โดยไม่
ต้องรอฟังค าสั่ง โดยที่ผู้น าไม่ต้องเข้าไปมีส่วนร่วมในการท างานหรือกิจกรรมต่างๆ หรือถ้าจะมี
ส่วนร่วม ก็เพียงเล็กน้อยเท่านั้น ซึ่งถ้าดูแล้วก็เหมือนกับเป็นผู้น าที่ไม่ค่อยจะรับผิดชอบอะไรเลย ไม่
ค่อยมีบทบาทในการควบคุมดูแล ความเป็นไปของผู้ตาม ไม่ค านึงหรือยึดถือหลักถือกฎเกณฑ์ใน
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การปฏิบัติเหมือนเป็นคนที่ไม่มีหลักการหรืออุดมการณ์ในการท างาน ปล่อยให้การด าเนินงาน
ปล่อยไปเร่ือยๆ ไม่มีระเบียบแบบแผนในการท างาน ไม่กล้าตัดสินใจ และแสดงความคิดเห็นปล่อย
ให้เป็นหน้าที่รับผิดชอบของผู้ตามกันเองจะท าหน้าที่ของผู้น าก็เพียงลงนามผ่านเร่ือง เท่านั้น  

ผลที่ได้จากการมีผู้น าแบบนี้ก็คือ การปฏิบัติงานในองค์การจะล้มเหลวยากที่จะประสบ
ความส าเร็จได้ เพราะ การท างานไม่เป็นระบบ ไม่มีระเบียบแบบแผนผู้ตามขาดก าลังใจและหลัก              
ยึดในการปฏิบัติงาน ไม่มีผลงานที่จะ สามารถบรรลุถึงเป้าหมายที่วางไว้ได้ 

2.2.1  ผู้น าแบบเผด็จการ (Autocratic Leader) หมายถึงผู้น าที่เน้นถึงการบังคับบัญชาและ
การออกค าสั่ง (commanding and order giving) เป็นส าคัญ ผู้น าชนิดนี้มักจะท าการตัดสินใจด้วย
ตนเองเป็นส่วนมาก และจะไม่ค่อยมอบหมายอ านาจหน้าที่ให้แก่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามากนัก 
สถานภาพของผู้น าชนิดนี้จะเป็นไปในลักษณะที่ว่าเป็นเจ้านาย (boss) อย่างเด่นชัด ในการบังคับ
บัญชาหรือควบคุมงานของผู้น าชนิดนี้ ผู้น าดังกล่าวจะกระท าโดยมีการใช้อ านาจเป็นอย่างมากและ
จะสร้างบรรยากาศของความเกรงกลัวต่อผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเสมอ ทั้งนี้เพราะผู้น านิยมใช้การให้
รางวัลและลงโทษ 

สรุปได้ว่าผู้น าแบบเผด็จการจะมีอ านาจสูงสุดที่ตัวผู้น า ผู้น าจะสั่งการและตัดสินใจ
โดยยึดถือความคิดตนเองเป็นใหญ่ นิยมการให้รางวัลและลงโทษ 

2.2.2  ผู้น าแบบประชาธิปไตย (Democratic Leader) ผู้น าชนิดน้ีจะมีลักษณะตรงกันข้ามกับ
ผู้น าชนิดแรก ผู้น าแบบประชาธิปไตยจะให้ความส าคัญกับผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามากกว่า และจะไม่
เน้นถึงการใช้อ านาจหน้าที่ หรือก่อให้เกิดความเกรงกลัวในตัวผู้บังคับบัญชา หากแต่จะเปิดโอกาส
ให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีโอกาสแสดงความคิดเห็นและพูดคุยด้วย ในการปฏิบัติงานบริหารของผู้น า
ชนิดนี้มักจะเป็นไปในท านองที่ว่า สิ่งต่างๆ เป็นเร่ืองที่เกี่ยวข้องกับทุกคน  ดังนั้น การแก้ไขปัญหา
ต่างๆ จึงมักให้โอกาสทุกฝ่ายเข้ามาร่วมพิจารณา ซึ่งอาจจะกระท าโดยมีการประชุมหรือจัดตั้ง
คณะกรรมการ เป็นต้น ผู้น าชนิดนี้จะพยายามส่งเสริมให้คนงานออกความคิดเห็นได้ และมีโอกาส
ร่วมตัดสินใจในปัญหาต่าง ๆ ได้ด้วย 

สรุปว่า ผู้น าแบบประชาธิปไตยเป็นผู้น าที่ท างานโดยอาศัยความร่วมมือกับ
ผู้ใต้บังคับบัญชา การตัดสินใจอยู่บนฐานของการปรึกษาหารือกัน 
 
2.3 แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

ค าว่า “ประสิทธิภาพ” ตามพจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถานพ .ศ. 2525 หมายถึง
“ความสามารถที่ท าให้เกิดผลในการท างาน” ทั้งนี้ส านักงาน ก.พ. ก็ได้ให้ความเห็นเกี่ยวกับ
ความหมายของ “ประสิทธิภาพ” ไว้ในเอกสารประกอบเสนอคณะรัฐมนตรีของส านักงาน ก.พ. 
(2538, หน้า 2 อ้างถึงใน ศิระวิทย์ คลี่สุวรรณ, 2539) ว่าประสิทธิภาพการท างานโดยทั่วไปจะ
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หมายถึง การท างานที่ประหยัดได้ผลงานที่รวดเร็วมีคุณภาพคุ้มค่ากับการใช้ทรัพยากรด้านการเงิน
คนอุปกรณ์และเวลาดังนั้นประสิทธิภาพ (efficiency) จึงหมายถึงอัตราความแตกต่างระหว่าง 

ปัจจัยน าเข้า(input) และผลผลิตที่ออกมา (output) และเห็นว่า “ประสิทธิภาพ” สามารถมอง
ได้ในแง่มุมต่างๆดังนี้คือ 

1. แง่มุมของค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนการผลิต (input) เช่นการใช้ทรัพยากรทั้งเงินคนวัสดุ
เทคโนโลยีที่มีอยู่อย่างประหยัดคุ้มค่าและเกิดการสูญเสียน้อยที่สุดหรือ 

2. แง่มุมของกระบวนการบริหาร (process) เช่นการท างานที่ถูกต้องได้มาตรฐานรวดเร็ว
และใช้เทคโนโลยีที่สะดวกสบายกว่าเดิมหรือ 

3. แง่มุมของผลลัพธ์เช่นการท างานที่มีคุณภาพเกิดประโยชน์ต่อสังคมเกิดผลก าไรทันเวลา
ผู้ปฏิบัติงานมีจิตส านึกที่ดีต่อการท างานและบริการเป็นที่พอใจของลูกค้า 

อย่างไรก็ตามได้มีนักวิชาการอีกหลายท่านได้ให้ค าจ ากัดความและความหมายในเร่ืองของ
ประสิทธิภาพดังนี้ 

ไรอัน และสมิท (Ryan & Smith, 1954, p. 276) ได้กล่าวถึง ประสิทธิภาพของบุคคล (human 
efficiency) ว่าเป็นความสัมพันธ์ระหว่างผลลัพธ์ในแง่บวกกับสิ่งที่ทุ่มเทและลงทุนให้กับงานซึ่ง
ประสิทธิภาพในการท างานนั้นจะพิจารณาได้จากการท างานของแต่ละบุคคลโดยพิจารณา
เปรียบเทียบกับสิ่งที่ให้กับงานเช่นความพยายามก าลังงานกับผลลัพธ์ที่ได้จากงานนั้นๆ 

มิลเล็ท (Millet, 1954, p. 4) ได้ให้ความหมายของค าว่าประสิทธิภาพว่า หมายถึง ผลการ
ปฏิบัติงานที่ท าให้เกิดความพึงพอใจและได้รับผลก าไรจากการปฏิบัติงานดังกล่าวซึ่งความพึงพอใจ
นั้นหมายถึงความพึงพอใจในการบริการให้กับประชาชนโดยพิจารณาจาก 

1. การให้บริการอย่างเท่าเทียมกัน (equitable service) 
2. การให้บริการอย่างรวดเร็วทันเวลา (timely service) 
3. การให้บริการอย่างเพียงพอ (ample service) 
4. การให้บริการอย่างต่อเน่ือง (continuous service) 
5. การให้บริการอย่างก้าวหน้า (progression service) 
ไซมอน (Simon, 1960, pp. 180-181) ได้ให้ความหมายของค าว่าประสิทธิภาพในเชิงธุรกิจ

เกี่ยวกับการท างานของเคร่ืองจักรโดยพิจารณาว่างานใดที่มีประสิทธิภาพสูงสุดนั้นดูได้จาก
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยน าเข้า (input) กับผลผลิต (output) ซึ่งสามารถสรุปได้ว่าประสิทธิภาพ
เท่ากับผลผลิตลบด้วยปัจจัยน าเข้าแต่หากเป็นระบบการท างานของภาครัฐต้องน าความพึงพอใจของ
ประชาชนผู้มาขอรับบริการรวมอยู่ด้วยซึ่งอาจเขียนเป็นสมการได้ดังนี้ 
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E  =  (I – O) + S 
E  คือ  ประสิทธิภาพของงาน (efficiency) 
O  คือ  ผลิตผลหรือผลงานที่ได้รับ (output) 
I  คือ  ปัจจัยน าเข้าหรือทรัพยากรทางการบริหารที่ใช้ไป (input) 
S  คือ  ความพึงพอใจในผลงานที่ออกมา (satisfaction) 
 

กู๊ด (Good, 1973, p. 193) ให้ความหมายของประสิทธิภาพว่า คือ ความสามารถที่ท าให้เกิด
ความส าเร็จตามความปรารถนาโดยใช้เวลาและความพยายามเล็กน้อยก็สามารถให้ผลงานส าเร็จได้
อย่างสมบูรณ์ 

สมพงษ์ เกษมสิน (2521, หน้า 12) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพว่า คือ การ
ด าเนินงานให้เป็นไปตามที่คาดหมายไว้หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งก็คือการท างานที่ต้องการให้ได้รับ
ประโยชน์สูงสุดและการที่จะพิจารณาว่างานใดมีประสิทธิภาพหรือไม่ก็พิจารณาได้จากผลของงาน 

ธงชัย สันติวงษ์ (2526, หน้า 198) ให้ได้ความหมายของค าว่าประสิทธิภาพว่า คือ กิจกรรม
ทางด้านการบริหารงานบุคคลที่เกี่ยวข้องกับวิธีการซึ่งหน่วยงานพยายามที่จะก าหนดให้ทราบแน่ชัด
ว่าพนักงานของตนสามารถปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใด 

ติน ปรัชญพฤทธิ์ (2535, หน้า 130) ได้ให้ความหมายไว้ในหนังสือ “ศัพท์รัฐประศาสน-
ศาสตร์” ว่า ประสิทธิภาพ (efficiency) หมายถึง การสนับสนุนให้มีวิธีการบริหารที่จะได้รับผลมาก
ที่สุดโดยสิ้นเปลืองค่าใช้จ่ายน้อยที่สุดนั่นก็คือการลดค่าใช้จ่ายด้านวัตถุและบุคลากรลงในขณะที่
พยายามเพิ่มความแม่นตรงความเร็วและความราบเรียบของการบริหารให้มากขึ้นค าว่าประสิทธิภาพ
นี้จะมีความหมายคล้ายคลึงกับค าว่าประสิทธิผลประสิทธิผล (effectiveness) หมายถึงระดับคนที่
สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายได้มากน้อยเพียงใด 

อ านวย แสงสว่าง (2536, หน้า 71) ได้ให้ความหมายของประสิทธิภาพว่า คือ อัตราการ
ประเมินประสิทธิภาพในการท างานในต าแหน่งหน้าที่ของบุคลากรว่ามีความเหมาะสมในระดับใด
นอกจากนั้นก็จะมีการประเมินศักยภาพของบุคลากรในการท างานในต าแหน่งที่นั้นจะต้องมีการ
เพิ่มเติมประสบการณ์ในทางด้านใดบ้างจึงจะท าให้การท างานในต าแหน่งหน้าที่นั้นมีความสมบูรณ์ 

ทิพาวด ีเมฆสวรรค์ (2538, หน้า 2) กล่าวถึงประสิทธิภาพว่าเป็นสิ่งที่วัดได้หลายมิติตามแต่
วัตถุประสงค์ที่ต้องการพิจารณา คือ 

 1. ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนผลิต (input) ได้แก่ การใช้ทรัพยากรด้าน
เงินคนวัสดุเทคโนโลยีที่มีอยู่อย่างประหยัดคุ้มค่าและเกิดการสูญเสียน้อยที่สุด 

2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการบริหาร (process) ได้แก่ การท างานที่ถูกต้องได้
มาตรฐานรวดเร็วและใช้เทคนิคที่สะดวกขึ้นกว่าเดิม 
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3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์ (output) ได้แก่ การท างานที่มีคุณภาพเกิด
ประโยชน์ต่อสังคมเกิดผลก าไรทันเวลาผู้ปฏิบัติงานมีจิตส านึกที่ดีต่อการท างานและการบริการเป็น
ที่พอใจของลูกค้าหรือผู้มารับบริการ 

ศิริวรรณ เสรีรัตน์ ปริญ ลักษิตานนท์ และสมชาย หิรัญกิตติ (2547, หน้า 91-92) ได้ให้
ความหมายไว้ในหนังสือศัพท์การบริหารว่าประสิทธิภาพ (efficiency) มีหลายความหมายคือ 

1. ความสามารถในการผลิตผลลัพธ์ที่ต้องการด้วยการใช้พลังงานเวลาวัสดุหรือปัจจัยอ่ืนๆ
ต่ าที่สุด 

2. ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่น าเข้า (input) และผลที่ออกมา (output) เพื่อสร้างให้เกิด
ต้นทุนส าหรับทรัพยากรต่ าที่สุด 

3. ความพึงพอใจของผู้รับบริการ 
ธงชัย สันติวงษ์ (2541, หน้า 30) กล่าวว่าความมีประสิทธิภาพ หมายถึง การมีสมรรถนะ

สามารถมีระบบการท างานสร้างสมทรัพยากรและความมั่งคั่งเก็บไว้ภายในเพื่อการขยายตัวต่อไป
และเพื่อเอาไว้ส าหรับรองรับสถานการณ์ที่อาจเกิดวิกฤติการณ์จากภายนอกได้ด้วยนอกจากนี้แล้ว
ธงชัยสันติวงษ์ยังได้รวบรวมความคิดของนักวิชาการอีกหลายท่านที่ได้ชี้ให้เห็นถึงความแตกต่าง
ระหว่างค าว่า “ประสิทธิผลขององค์การ” (organizational effectiveness) และ “ประสิทธิภาพของ
องค์การ” (organizational efficiency) ไว้ว่า “ประสิทธิผล” หมายถึงความส าเร็จในการที่สามารถ
ด าเนินกิจการก้าวหน้าไปและสามารถบรรลุเป้าหมายต่างๆที่องค์การตั้งไว้ส่วน “ประสิทธิภาพ”
หมายถึงการเปรียบเทียบทรัพยากรที่ใช้ไปกับผลที่ได้จากการท างานว่าดีขึ้นอย่างไรแค่ไหนใน
ขณะที่ก าลังท างานตามเป้าหมายขององค์การ 

จากทฤษฎีและแนวคิดที่เกี่ยวกับ “ประสิทธิภาพ” ของนักวิชาการต่างๆที่ได้กล่าวมาใน
ข้างต้นนั้นอาจกล่าวว่า “ประสิทธิภาพ” สามารถมองได้ 2 แง่มุมคือเมื่อมองในเชิงธุรกิจ
“ประสิทธิภาพ” จะหมายถึงความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยน าเข้า (input) กับผลผลิต (output) ที่ได้รับ
หากการใช้วัตถุดิบที่เป็นปัจจัยน าเข้าในการผลิตที่น้อยและระบบให้ผลผลิตมีมูลค่าสูงกว่ามูลค่าของ
วัตถุดิบตั้งต้นบวกกับค่าด าเนินการโดยที่มูลค่าของผลผลิตยิ่งสูงกว่าการลงทุนมากเท่าใดย่อมแสดง
ถึงประสิทธิภาพที่สูงของการผลิตนั้นแต่ถ้ามองในอีกแง่หนึ่งในเชิงของการปฏิบัติงานซึ่งผู้วิจัยจะ
ได้น าไปใช้ในการวิจัยคร้ังนี้ “ประสิทธิภาพ” จะหมายถึงผลการปฏิบัติงานที่เกิดจากการท างานที่
ถูกต้องรวดเร็วขึ้นกว่าเดิมและทันตามก าหนดเวลานอกจากนี้ยังต้องใช้ทรัพยากรทั้งคนและอุปกรณ์
ได้อย่างเหมาะสมคุ้มค่าเกิดประโยชน์สูงสุดรวมทั้งมีการน าเทคนิคต่างๆเข้ามาใช้เพื่อช่วยลด
ขั้นตอนการท างานลงเกิดความสะดวกมากขึ้นงานต่างๆสามารถเสร็จได้ทันตามก าหนดเวลาที่วาง
ไว้ก่อให้เกิดความพึงพอใจต่อผู้รับบริการ (ผู้บังคับบัญชา) และเกิดการสูญเสียต่อทรัพยากรน้อย
ที่สุดซึ่งถ้าผลการปฏิบัติงานดีก็ถือว่ามีประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานสูงถ้าผลการปฏิบัติงานไม่ดีก็
ถือว่าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานต่ า 
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2.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

2.4.1 งานวิจัยในประเทศ 
ในโลกยุคปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นอย่างรวดเร็วไม่ว่าจะเป็นทางด้าน

เศรษฐกิจการเมืองประกอบกับธุรกิจต่างๆมีการแข่งขันที่สูงขึ้นธุรกิจแต่ละประเภทจึงจ าเป็นต้องมี
การปรับตัวตามสภาวะที่เปลี่ยนแปลงไปอย่างรวดเร็วนั้นเพื่อให้ทันต่อสถานการณ์และธุรกิจใดก็
ตามที่สามารถปรับตัวตามสถานการณ์ต่างๆได้ทันท่วงทีก็จะได้เปรียบคู่แข่งท าให้มีโอกาสที่จะช่วง
ชิงความเป็นผู้น าตลาดได้องค์กรธุรกิจหลายแห่งที่ประสบความส าเร็จในอดีตแต่กลับต้องประสบ
ปัญหาวิกฤติและเลิกกิจการไปในที่สุดเนื่องมาจากไม่สามารถปรับตัวเองให้ทันกับการการ
เปลี่ยนแปลงของสภาพแวดล้อมและการแข่งขันดังนั้นเราจึงเห็นได้ชัดถึงความจ าเป็นที่องค์กร
จะต้องปรับตัวตามสภาพแวดล้อมต่างๆให้ทันผู้บริหารจึงต้องรู้จักบริหารองค์กรให้มีประสิทธิภาพ
เพื่อที่จะน าพาองค์กรให้ประสบความส าเร็จได้ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาเร่ืองอิทธิพลที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานที่เป็นงานวิจัยในประเทศและต่างประเทศปี  พ.ศ. 2546 - 
2550 โดยได้สรุปเป็นประเด็นส าคัญต่างๆ ดังต่อไปนี้ 

ปัญญาศรี เพชรสุวรรณ (2547) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าที่
ของก านันผู้ใหญ่บ้านผลการศึกษาสรุปไว้ว่าประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าที่ของก านันผู้ใหญ่บ้าน
มีประสิทธิภาพอยู่ในระดับปานกลางและการศึกษาถึงปัจจัยอันมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพใน
การปฏิบัติหน้าที่ของก านันผู้ใหญ่บ้านพบว่าปัจจัยด้านอายุการศึกษารายได้ประสบการณ์ในการ
ด ารงต าแหน่งและการเป็นที่ รู้จักอย่างกว้างขวางไม่ได้มีความสั มพันธ์ในทิศทางเดียวกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติหน้าที่ของก านันผู้ใหญ่บ้านซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ  อัจฉรา               
บุบผามาลา (2548) ที่กล่าวถึงเช่นกันว่าปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน บริษัท อุตสาหกรรมพรมไทย จ ากัด (มหาชน) พบว่าด้านเพศอายุการศึกษารายได้            
และระยะเวลาในการท างานของพนักงานที่ต่างกันมีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานไม่ต่างกัน
ดังนั้นจึงเห็นได้ว่าปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันแต่ไม่ได้มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในบริษัทฯ 

สุชาดา กาญจนนิมมาน  (2541) ได้ท าการศึกษาเร่ืองประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน
ของข้าราชการศึกษาเฉพาะกรณีส านักงบประมาณสรุปได้ว่าปัจจัยส่วนบุคคลด้านเศรษฐกิจและ
สังคมได้แก่เพศอายุระดับการศึกษาระดับต าแหน่งระดับเงินเดือนและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
ไม่มีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานส่วนปัจจัยจูงใจด้าน
สิ่งแวดล้อมภายนอก 10 ตัวแปรได้แก่สภาพการปฏิบัติงานความเพียงพอของรายได้สวัสดิการของ
หน่วยงานความรู้สึกที่ได้รับการปฏิบัติโดยระบบคุณธรรมความมั่นคงในการปฏิบัติหน้าที่ความ
ผูกพันต่อการปฏิบัติหน้าที่การเพิ่มพูนความรู้ความสามารถโอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน
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ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชาและผู้ร่วมงานการได้รับการยกย่องนับถือมีเพียง  3 ตัวแปร
สุดท้ายที่มีความสัมพันธ์กับความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแต่ค่อนข้างต่ าคือ
ร้อยละ 24.96% 

อัครินทร์ พาฬเสวต (2546) ที่ศึกษาในเร่ืองปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานที่สรุปไว้ว่าลักษณะทางประชากรศาสตร์ได้แก่เพศการศึกษาและระดับ
ต าแหน่งที่แตกต่างกันจะมีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกันอายุประสบการณ์การท างานมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานในทิศทางตรงกันข้ามประเด็นต่อมาในด้านลักษณะ               
การปฏิบัติงานของพนักงานจากการศึกษางานวิจัยของผู้วิจัยที่เกี่ยวข้องหลายท่านพออนุมานได้ว่า
หลายปัจจัยที่มีอิทธิพลที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กรนั้นได้แก่
ความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและสภาพแวดล้อมในการท างาน
ล้วนส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานและส่งเสริมให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพมาก
เป็นสิ่งที่ต้องใช้องค์ประกอบหลากหลายดังนั้นผู้วิจัยมีความเห็นว่าด้านความก้าวหน้าด้านความ            
พึงพอใจและด้านสภาพแวดล้อมในองค์กรมีอิทธิพลที่จะส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์กรนั้นๆด้วยเช่นกันซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สิทธิชัย ยุกตวิสาร 
(2547) ได้สรุปไว้ว่าระดับความส าคัญของปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้าน
ปัจจัยจูงใจที่ รักษาสุขภาพลักษณะจิตซึ่ งประกอบด้วยนโยบายการบริหารการบังคับบัญชา
ความสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานความมั่นคงในการท างานสภาพแวดล้อมในการท างานและสวัสดิการนั้น
ทั้งหมดมีระดับความส าคัญในระดับมากและปัจจัยที่เป็นตัวกระตุ้นในการท างานซึ่งประกอบด้วย
ความส าเร็จในการท างานและการได้รับการยอมรับจะมีระดับความส าคัญในระดับมากส่วนปัจจัย
ด้านความก้าวหน้าและโอกาสในการเจริญเติบโตน้ันจะมีระดับความส าคัญในระดับปานกลาง 

ชาตรี พัฒนาเลิศพันธ์ (2546) ได้ศึกษาปัจจัยด้านคุณลักษณะงานที่มีผลต่อความ                
พึงพอใจในด้านการท างานของพนักงานสอบบัญชีในส านักสอบบัญชีดีไอเอผลการวิจัยพอสรุปได้
ว่าพนักงานที่ระดับความพึงพอใจในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลางโดยมีระดับความ          
พึงพอใจปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุนโดยรวมในระดับปานกลางทั้งนี้ผลการทดสอบสมมติฐานสรุป
ได้ว่าเพศสถานภาพสมรสวุฒิการศึกษาระดับต าแหน่งงานและรายได้แตกต่างกันมีความพึงพอใจใน
การท างานที่แตกต่างกันซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของริชาร์ด  (Richard, n.d. อ้างถึงใน โกมินทร์            
ชินบุตร, 2543, หน้า 34) กล่าวไว้ว่าตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพขององค์กรสรุปได้ว่า                 
การกระจายอ านาจการแบ่งงานตามความช านาญลักษณะสภาพแวดล้อมพฤติกรรมของบุคคลใน
องค์กรและนโยบายการบริหารและการปฏิบัติมีความส าคัญต่อความส าเร็จหรือประสิทธิผลของ
องค์กร 

พรพรรณ จันทสุข (2547) สรุปได้ว่าประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในด้าน
ความก้าวหน้าและด้านการท างานเป็นทีมอยู่ในระดับความส าคัญระดับปานกลางซึ่งพบว่าเจ้าหน้าที่
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ส่วนใหญ่พอใจที่มีโอกาสเลื่อนต าแหน่งตามความรู้ความสามารถและได้รับโอกาสก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่จึงรู้สึกเต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุวัตถุประสงค์และร่วมมือกันท างานอย่าง                
เป็นทีม 

วันวิสาข์ เกิดผล (2546) ได้ศึกษาเร่ืองปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการท างานที่มีประสิทธิภาพ
ของทีมงานของบริษัทในอุตสาหกรรมผลิตชิ้นส่วนประกอบยานยนต์ในจังหวัดสมุทรปราการ
ผลการวิจัยสรุปว่าพนักงานในระดับปฏิบัติการมีความคิดเห็นต่อการท างานที่มีประสิทธิภาพของ
ทีมงานโดยรวมทุกด้านอยู่ในระดับมากและเมื่อพิจารณาแต่ละด้านคือการก าหนดวัตถุประสงค์และ
เป้าหมายที่ชัดเจนการเปิดเผยและเผชิญหน้ากระบวนการท างานและขั้นตอนในการตัดสินใจการ
ตรวจสอบทบทวนผลงานและวิธีการท างานอยู่ในระดับมากส่วนด้านความร่วมมือและขัดแย้งใน
ระดับปานกลางพนักงานในระดับปฏิบัติการที่มีเพศอายุประสบการณ์ในการท างานการศึกษาขั้น
สูงสุดและขนาดของทีมงานแตกต่างกันมีความเห็นต่อการท างานที่ประสิทธิภาพของทีมงานไม่
แตกต่างกัน 

นคร บางนิ่มน้อย (2546) ได้ศึกษาวิจัยเร่ืองปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการ
ปฏิบัติงานพนักงานการเดินรถการรถไฟแห่งประเทศไทยผลการวิจัยสรุปได้ว่าพนักงานมี
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลางซึ่งด้านความรับผิดชอบและเอาใจใส่ในงานมี
ความสัมพันธ์กับปัจจัยด้านการปฏิบัติงานทุกด้านในระดับปานกลางและปัจจัยที่มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานได้แก่โอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่การงานผู้บังคับบัญชา
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงานโอกาสแสดงความคิดเห็นในงานวัสดุอุปกรณ์เคร่ืองมือและเคร่ืองใช้
ในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในทุกๆ ด้านอยู่ในระดับปาน
กลางส่วนปัจจัยที่ไม่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานได้แก่อายุระดับการศึกษาเงินเดือนที่พัก
อาศัยประสบการณ์ในการปฏิบัติงานและความพอใจในผลตอบแทน 

สุรพงษ์ ภิยโยภาพ (2546) ได้ท าการศึกษาเร่ืองปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของพนักงานโดยมีวัตถุประสงค์เพื่อศึกษาระดับคุณภาพชีวิตการท างานความผูกพัน
องค์การประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในสภาพปัจจุบันผลการศึกษาพบว่าระดับคุณภาพ
ชีวิตในการท างานโดยรวมอยู่ในระดับปานกลางคุณภาพชีวิตการท างานด้านสภาพการท างานที่
ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพและการพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานอยู่ในระดับดีมากส่วนด้าน
ภาวะอิสระจากงานคุณภาพชีวิตการท างานอยู่ในระดับต่ าที่สุดระดับความผูกพันองค์การโดยรวมอยู่
ในระดับปานกลางและระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานอยู่ในระดับปานกลาง
ค่อนข้างสูงประสิทธิภาพการปฏิบัติงานทางด้านการปฏิบัติตามระเบียบวินัยเป็นด้านที่แสดงออกถึง
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ดีที่สุดรองลงมาจะเป็นด้านการค านึงถึงการใช้ทรัพยากรของบริษัท
การมาท างานและการตรงเวลาและในด้านของการประสานงานและให้ความร่วมมือกับผู้อ่ืนส าหรับ
ความรอบรู้ในงานและความสามารถในการเรียนรู้มีค่าคะแนนประเมินประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
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ที่ต่ าสุดประเด็นสุดท้ายในด้านของลักษณะการบริหารทรัพยากรมนุษย์บทบาทของนักบริหาร
ทรัพยากรมนุษย์ที่มีผลต่อความสามารถในด้านการแข่งขันและประสิทธิภาพขององค์กรพบว่า
บทบาทของนักบริหารทรัพยากรมนุษย์ส่วนใหญ่ยังคงมุ่งเน้นไปที่บทบาทผู้เชี่ยวชาญด้ านการ
บริหารและผู้เชี่ยวชาญด้านบุคลากรซึ่งเป็นบทบาทในด้านการปฏิบัติการและมีลักษณะเป็นงาน
ประจ าวันอย่างไรก็ตามผู้วิจัยได้ให้ข้อเสนอแนะว่านักบริหารทรัพยากรมนุษย์ควรจะพัฒนาตนเอง
ทั้งในด้านทักษะความรู้ความสามารถในด้านต่างๆเพื่อเพิ่มสมรรถนะการท างานในบทบาทแต่ละ
ด้านให้มากขึ้นตามที่องค์กรต้องการโดยเฉพาะบทบาทด้านการบริหารซึ่งสอดคล้องกับ  ปรางชดา
สุคนธ์พานิช (2545) ได้ท างานวิจัยเร่ืองความสามารถในงานกับการบริหารทรัพยากรมนุษย์ใน
องค์กรธุรกิจศึกษาหลักการแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับความสามารถในงานการบริหารทรัพยากรมนุษย์
การประยุกต์ใช้ความสามารถในงานบริหารทรัพยากรมนุษย์วิธีการก าหนดความสามารถในงานของ
ทรัพยากรมนุษย์รวมทั้งศึกษาแนวทางการพัฒนาความสามารถในงานมาใช้ในองค์กรพบว่าองค์กร
ธุรกิจข้ามชาติแห่งน้ีน าแนวคิดเร่ืองความสามารถในงานมาใช้เป็นแนวทางในการบริหารทรัพยากร
มนุษย์ในด้านต่างๆคือการสรรหาและคัดเลือกการฝึกอบรมและพัฒนาการบริหารค่าจ้างและ
สวัสดิการการวางแผนทดแทนต าแหน่งและการประเมินผลการปฏิบัติงานโดยมีการก าหนด
ความสามารถในงานของพนักงานจากลักษณะงานค าบรรยายลักษณะงานและท าการเปรียบเทียบ
กับมาตรฐานต าแหน่งงานผลของการน าแนวคิดเร่ืองความสามารถในงานใช้ในงานดังกล่าวท าให้
องค์กรสามารถวางเป้าหมายได้อย่างชัดเจนถึงความสามารถของบุคลากรที่ต้องการในการปฏิบัติ
หน้าที่ต่างๆและท าให้ทราบถึงแนวทางในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ให้มีทักษะและความสามารถ
ที่จะปฏิบัติหน้าที่ได้อย่างมีประสิทธิภาพบรรลุเป้าหมายที่องค์กรต้องการนอกจากนี้ยังเป็นแนวคิดที่
องค์กรใช้ในการสนับสนุนกลยุทธ์และกิจกรรมในการด าเนินธุรกิจอีกด้วย 

สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550) ที่ว่า ผู้น าแบบประชาธิปไตยนี้มักใช้ได้ผลดีในสถานการณ์ที่
ตัวผู้น าเอง ไม่แน่ใจต่อเป้าหมายและทิศทางในอนาคตขององค์การ จึงจ าเป็นต้องพึ่งพาพนักงานที่มี
ประสบการณ์สูง เพื่อขอความคิดเห็นและค าแนะน า อย่างไรก็ตาม ผู้น าแบบนี้มักใช้ได้ผลค่อนข้าง
น้อยในกรณีที่ผู้ปฏิบัติงานไม่มีศักยภาพ ขาดความรู้ความสามารถและขาดประสบการณ์ ที่จะให้
ความคิดเห็นและค าแนะน าที่เหมาะสมได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่ง  ผู้น าแบบนี้ไม่เหมาะสมที่จะน ามาใช้
สถานการณ์ฉุกเฉินเร่งด่วน  

โกสุมภ์ ว่องกสิกรณ์ (2534) ศึกษาพบว่าครูพึงพอใจให้ผู้บริหารใช้ภาวะผู้น าหลาย
รูปแบบแตกต่างกันไปตามลักษณะขอบเขตงาน โดย ให้ใช้ภาวะผู้น าแบบเผด็จการ ในงานด้านการ
ปฏิบัติและแก้ปัญหาในกรณีวิกฤติ 
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2.4.2  งานวิจัยต่างประเทศ 
กลีนน์สเตล (Stahl, 1987)  ได้ศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความรู้สึกเกี่ยวกับสภาพของงานว่า

ในการที่บุคคลใดจะปฏิบัติงานได้ดีหรือไม่นั้นย่อมขึ้นอยู่กับสภาพของงานด้วยหากได้รับการ
พิจารณาให้อยู่ในสภาพที่เหมาะสมย่อมเป็นการจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานปฏิบัติงานได้อย่างเต็ม
ความสามารถในการวิจัยคร้ังนี้ได้ก าหนดให้ความรู้สึกเกี่ยวกับสภาพของงานหมายถึงท่าทีหรือ
ความรู้สึกของคณาจารย์ที่มีต่อหน่วยงานแห่งนี้ด้านนโยบายอาคารสถานที่และการบริหารงานต่างๆ
ความรู้สึกอยากจะปฏิบัติงานที่หน่วยงานนี้สภาพแวดล้อมในสถานที่ท างานความรู้สึกภูมิใจที่
ท างานในหน่วยงานและความพอใจสภาพการท างานของคณาจารย์ในหน่วยงาน 

โรเจอร์ (Roger, n.d. อ้างถึงใน ขัตติยา ด้วงส าราญ, หน้า 2543) ได้เสนอความ
คิดเห็นเกี่ยวกับสิ่งที่เป็นแรงจูงใจในการท างานให้ประสบความส าเร็จไว้ว่าต้องประกอบด้วย
องค์ประกอบต่อไปนี้ 

1. ต้องได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมและอย่างเพียงพอ 
2. ลักษณะของงานที่ท าต้องมีความปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 
3. มีโอกาสได้ใช้ความสามารถและพัฒนาความสามารถของตนเองได้อย่างเต็มที่ 
4. มีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งและเป็นงานที่มีความมั่นคง 
5. มีความสามัคคีกลมเกลียวและมีการประสานงานกันเป็นอย่างดี 
6. ยึดหลักประชาธิปไตยในการท างาน 
7. มีการแบ่งเวลาท างานและเวลาที่ใช้ชีวิตส่วนตัวอย่างสมดุล 
8. มีความเข้าใจชีวิตการท างานกับความสัมพันธ์กันในสังคมอย่างดี 
ลักษณะงานมีความสัมพันธ์กับการลาออกจากงานและประสิทธิภาพของงานใน

ด้านความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานโดยลักษณะงานที่เป็นวิชาชีพต้องใช้ความ
ช านาญเฉพาะด้านผู้ปฏิบัติงานในลักษณะเช่นนี้จะมีความคาดหวังอย่างมากเกี่ยวกับค่าตอบแทนที่
ได้รับและลักษณะงานที่ปฏิบัติต้องมีความเป็นอิสระไม่เป็นงานซ้ าซากต้องเป็นงานที่มีความส าคัญ
มากต่อองค์กรมีโอกาสก้าวหน้าในอาชีพผู้บังคับบัญชาต้องเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติสามารถที่จะ
รับผิดชอบในงานนั้นๆได้เองตลอดจนมีการติดต่อสื่อสารที่ดีซึ่งสอดคล้องกับริชาร์ด  (Richard, n.d.
อ้างถึงในโกมินทร์ชินบุตร, 2543) กล่าวถึงตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์กรสรุปได้ว่า
การกระจายอ านาจการแบ่งงานตามความช านาญลักษณะสภาพแวดล้อมพฤติกรรมของบุคคลใน
องค์กรและนโยบายการบริหารและการปฏิบัติมีความส าคัญต่อความส าเร็จหรือประสิทธิผลของ
องค์กร 

เบคเกอร์ และนิวฮาเซอร์ (Becker & Neuhauser, 1975) ได้เสนอตัวแบบจ าลอง
เกี่ยวกับประสิทธิภาพขององค์กรโดยเขากล่าวว่าประสิทธิภาพขององค์กรนอกจากพิจารณาถึง
ทรัพยากรเช่นคนเงินวัสดุอุปกรณ์ที่เป็นปัจจัยน าเข้าและผลผลิตขององค์กรคือการบรรลุเป้าหมาย
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แล้วองค์กรในฐานะที่เป็นองค์กรในระบบเปิดยังมีปัจจัยประกอบอีกดังแบบจ าลองในรูปสมมติฐาน
ซึ่งสรุปได้ว่าสภาพแวดล้อมในการท างานขององค์กรมีความแน่นอนมีการก าหนดระเบียบปฏิบัติใน
การท างานขององค์กรอย่างละเอียดถี่ถ้วนแน่ชัดจะน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพขององค์กรมากกว่า
องค์กรที่มีความไม่แน่นอน 

จากการศึกษาแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยทั้งในประเทศและต่างประเทศพบว่ามี
หลายปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้น า กับ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ได้แก่ปัจจัยด้านอายุต าแหน่งหน้าที่การงานระยะเวลาในการปฏิบัติงานการได้รับความยอมรับนับ
ถือปัจจัยด้านนโยบายการบริหารขององค์กรความก้าวหน้าในการปฏิบัติงานสภาพแวดล้อมในการ
ท างานล้วนส่งผลกระทบต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานการส่งเสริมให้การปฏิบัติงานมี
ประสิทธิภาพระดับมากเป็นสิ่งที่ต้องใช้องค์ประกอบหลากหลายดังนั้นผู้วิจัยมีความคิดเห็นว่า
ลักษณะส่วนบุคคลได้แก่เพศระดับการศึกษารายได้เฉลี่ยต่อเดือนประสบการณ์ในการปฏิบัติงาน
และต าแหน่งหน้าที่ความรับผิดชอบกับปัจจัยด้านลักษณะงานด้านโอกาสความก้าวหน้าด้าน
สภาพแวดล้อมในการท างานและความสัมพันธ์ภายในองค์กรจึงเลือกศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
รูปแบบภาวะผู้น า กับ ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของก าลังพล กองพันทหารช่างที่ 2 รักษา
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