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 วัตถุประสงคของการวิจัยครั้งนี้ เพื่อ ศึกษาระดับภาวะผูนําแบบผูรับใช  ระดับจิตวิญญาณในองคการ  
ระดับผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตน เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตน ธุรกิจ
อุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล  ศึกษาความสัมพันธระหวาง
ภาวะผูนําแบบผูรับใช  จิตวิญญาณในองคการ และ ผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตน  ตลอดจนศึกษาปจจัย 
ดานภาวะผูนําแบบผูรับใช  จิตวิญญาณในองคการ ที่รวมกันอธิบาย ผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตน ธุรกิจ
อุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ไดแก ผูบริหารระดับตนของธุรกิจอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่ง
ในเขตกรุงเทพมหานครจํานวน 210 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล ประกอบดวยแบบวัด แบงออกเปน 
4 สวน คือ แบบสอบถามขอมูลทั่วไปของผูบริหารระดับตน แบบวัดภาวะผูนําแบบผูรับใช แบบวัดจิตวิญญาณใน
องคการและแบบวัดผลการปฏิบัติงาน ของผูบริหารระดับตน วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ
เพื่อการวิจัย สถิติที่ใช ไดแก คารอยละ  คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test  F-test  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ของเพียรสัน และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณแบบขั้นตอน 

 
 ผลการวิจัยพบวา  1) ระดับภาวะผูนําแบบผูรับใช จิตวิญญาณในองคการ และผลการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารระดับตน อยูในระดับสูง 2) ผูบริหารระดับตนที่มีเพศ อายุ สถานภาพ และอายุงานตางกันมีผลการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน สวนผูบริหารระดับตนที่มีระดับการศึกษาตางกัน มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทั้งยังพบวา 3) ภาวะผูนําแบบผูรับใช และจิตวิญญาณในองคการ มีความสัมพันธ
ทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ .373, .394 ตามลําดับ และ4) ตัวแปรภาวะผูนําแบบผูรับใช จิตวิญญาณในองคการ สามารถ
รวมกันอธิบายผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตนไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถรวมกัน

พยากรณผลการปฏิบัติงานไดรอยละ 20.10 (R2 = .201) 
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 The objectives of this research were to study 1) the level of servant leadership, spirituality in 
organization and job performance of managers 2) to compare job performance of personnel of various 3) the 
relationship between servant leadership, spirituality in organization and job performance of managers 4) the 
common predictors of job performance from servant leadership and spirituality in organization of managers at a 
private food industry business. 
 
 The samples of this research were managers in a private industry business in total numbers of 210. The 
medthods used in collecting data were 1) general questionnaires for personal data 2) servant leadership 
questionnaires 3) spirituality in organization questionnaires and 4) job performance questionnaires. Analysis of 
data used a statistic program to assess percentage, mean, standard deviation, t-test, F-test, Pearson’s product 
moment correlations, and multiple regression. 
 
 The results of the research show the following 1) levels of servant leadership, spirituality in 
organization and job performance of managers were  high level 2) managers of  difference  sex, age, status and 
work experience did not significanty with job performance but managers who with difference  educational 
backgrounds significanty with job performance at .01 3) servant  leadership and spirituality in organization had 
a positive relationship with  the  job performance of managers at .01 level of significanty. (r = .373, .394 
respectively) 4) multiple regression indicated that servant leadership and spirituality in organization can predict 
20.10 % (R2 = .201) the Job Performance at .01 level of significanty. 
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เสมอมา 
 
 ทายสุดนี้ ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ คุณพอแฉลม  คุณแมลัดดา มีเหมย และสมาชิกใน
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บทนํา 
 

ความสําคัญของปญหา 
 

ในปจจุบนัการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นทกุขณะ โดยเฉพาะในเรื่องของเทคโนโลยีและขอมูล
ขาวสาร  องคการทุกๆองคการตองปรับตัวอยางรวดเรว็ เกิดการแขงขนักันในทุกๆที่ ทั้งในเชิงธุรกจิ 
เศรษฐกิจ การคา  อุตสาหกรรม การบริหารจัดการ  การบริการ ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงเหลานี้ไม
สามารถหลีกเลี่ยงได และสงผลถึงการดําเนินชีวิตของคนในสังคม การเมืองการปกครอง และ
สภาพแวดลอม ผลจากการเปลี่ยนแปลงเหลานี้มีทั้งทางบวกและทางลบ ซ่ึงองคการในยุคปจจุบันนี้
ตองมีศักยภาพในการแขงขนัสูง  และสามารถปรับตัวตอการเปลี่ยนแปลงไดอยางเหมาะสมและ
รวดเร็ว (วีระวฒัน  ปณนิตามัย, 2544) โดยองคการตางๆ หากตองเผชญิกับภาวการณเปล่ียนแปลง
ของปจจัยภายนอกองคการ องคการที่จะอยูไดจะตองมกีารปรับองคการในหลายๆดาน เพื่อให
เหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงของโลกในยคุปจจุบัน (Schultz and Schultz, 2006) ซ่ึงจากการ
วิเคราะหถึงประสิทธิผลขององคการจากระดับบุคคลก็จะเหน็ไดวา การปฏิบัติงานที่ดีมีความสําคญั
เปนอยางยิ่ง เพราะถาปราศจากเสียซ่ึงการปฏิบัติงานในระดับดกีวาปกติในทุกๆระดบัขององคการ
แลว การบรรลุถึงเปาหมายขององคการและความสําเร็จยอมเปนไปไดยากหรือเปนไปไมไดเลย 
(ธงชัย  สันติวงษ, 2548)  

 
การที่องคการตองปรับองคการใหเหมาะสมกับสถานการณในปจจุบนั องคการจําเปน

จะตองมีการพฒันาผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ทั้งนีเ้พื่อใหผลการปฏิบัติงานของพนักงานมกีาร
เชื่อมโยงกัน ใหสอดคลองกับเปาหมายของหนวยงานและองคการ โดยในทายที่สุดแลวก็จะทํา
ใหผลการปฏิบัติงานขององคการบรรลุเปาหมายดวยเชนกัน ซ่ึงในการที่จะทําใหทราบระดับของผล
การปฏิบัติงานนั้น  จะตองใชวิธีการวัด การประเมินผลการปฏิบัติงาน ที่แตกตางกันไป (จริยา บณุ
ยะประภัศร, 2552) ซ่ึงการประเมินผลการปฎิบัติงานนับเปนเครื่องมือ หรือองคประกอบหนึ่งใน
กระบวนการบริหารทรัพยากรมนุษยที่องคประกอบตาง ๆ มีความเชื่อมโยงและเปนอันหนึ่งอัน
เดียวกัน ทั้งยังมีความสัมพันธสอดคลองกับแผนงานขององคการ ซ่ึงการประเมินผลการปฏิบัติงาน
นั้นมีสวนสําคญัที่จะชวยใหการบริหารทรัพยากรบุคคลเปนไปอยางมปีระสิทธิภาพ ขอมูลที่ไดจาก
การประเมินสามารถนําไปใชประโยชน นับตั้งแต กระบวนการสรรหา การคัดเลือกบคุลากร 
สําหรับการฝกอบรมและการพัฒนาบุคลากรในดานตาง ๆ การประเมินผลการปฎิบัติงานเปน
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เครื่องมือที่ชวยใหทราบจุดเดน จุดดอย ระดับขีดความสามารถ และศักยภาพของพนกังาน
ผูปฏิบัติงานแตละคน องคการจะไดฝกอบรมปรับปรุงแกไขจุดดอยและพัฒนาจุดเดนไดอยาง
ถูกตองและเหมาะสม เพื่อใหพนักงานมีขดีความสามารถที่จะปฏิบัติงานไดกวางขวางมากขึ้น 
(แกวตา ผูพัฒนาพงศ, 2547) และผูที่มีบทบาทในการพฒันาผลการปฏิบัติงานมากที่สุดก็คือ ผูนํา  
ซ่ึงผูนําเปนปจจัยที่สําคัญยิ่งตอความสําเร็จขององคการ  ทั้งนี้เพราะผูนํามีภาระหนาที่และความ
รับผิดชอบโดยตรงที่จะตองวางแผนงาน สรรหาและพฒันาพนักงาน ดูแลใหพนักงานปฏิบัติงาน
เพื่อใหประสบความสําเร็จตามเปาหมายและวัตถุประสงคที่ตั้งไว (เศาวนิต  เศาณานนท, 2542) 

 
จากการศึกษาดานผูนํา ไดมกีารสํารวจคุณสมบัติและพฤติกรรมของผูนํา พบวา ความสําเร็จ

หรือความลมเหลวขององคการขึ้นอยูกับคณุสมบัติของผูนํา  ความแตกตางพื้นฐานของการประสบ
ความสําเร็จและไมประสบความสําเร็จขององคการคือลักษณะของผูนํา เพราะเนื่องจากผูนํา คือผูที่มี
อิทธิพลในการกําหนดทิศทางการตัดสินใจใหกับองคการ และผูใตบังคับบัญชา ซ่ึงผูนําที่มี
ประสิทธิภาพนั้น จะตองมี   ภาวะผูนําสูง สามารถจูงใจ  และทําใหผูตามศรัทธาในตัวของผูนํา        
มีวิสัยทัศน กลาตัดสินใจ ไดรับการยอมรับและไววางใจจากผูตาม  และสามารถพาองคการไปสู
เปาหมายทีก่ําหนดไวได (Schultz and Schultz, 2006 ) ซ่ึงนักวิชาการไดรวมกนัพยายามทําการศึกษา
เกี่ยวกับภาวะผูนําที่สามารถทําใหเกิดประสิทธิผลตอกลุมและองคการมาหลายทศวรรษ  โดยในยุค
เร่ิมตนเปนหัวขอในเรื่องของคุณลักษณะ ซ่ึงมีผูเชื่อวาภาวะผูนําเปนพรสวรรคที่ติดตัวของบุคคลมา
ตั้งแตเกดิ ตอมาไดใหความใสใจกับ พฤติกรรม การปฏิบัติของผูนํา ประสิทธิผลจึงขึ้นอยูกับ 
พฤติกรรมที่ผูนํานั้นไดกระทํา แนวความคิดนี้เชื่อวาภาวะผูนําเปนสิ่งที่บุคคลสามารถที่จะเรียนรูได 
แตแนวคิดไมไดตระหนักถึงสถานการณตางๆที่เปนปจจัยดวย จึงทําใหเกิดแนวคิดที่มองเชิง
สถานการณขึ้นมา ที่มองวาประสิทธิผลของภาวะผูนําขึน้อยูกับสถานการณ ตอมากลุมแนวความคิด
นี้ก็มีแนวคิดแยกออกมาเปนจํานวนมาก ซ่ึงจากการศึกษาที่ตางกันชี้ทําใหเห็นถึงความไมคงที่ ใน
ทิศทางในการศึกษาในเรื่องของภาวะผูนํา ผูคนจึงเริ่มมองและเปลี่ยนทศิทางไปสูการใชอํานาจและ
อิทธิพล ซึ่งนําไปสูขอบเขตของแนวความคิดใหมที่เกี่ยวกับภาวะผูนํา ชวงตนป 1980 จึงเกิดทฤษฎี
ภาวะผูนําหลายแบบเพิ่มขึ้นเชน ภาวะผูนําแบบพรสวรรค ภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผูนํา
การเปลี่ยนแปลง (Den Hartog and Koopman, 2001)  

 
อยางไรก็ตามในปจจุบันนักวชิาการไดระบคุุณสมบัติที่สําคัญของผูนําในยุคปจจุบนัตอง

ประกอบไปดวยจรยิธรรมของผูนํา ซ่ึงแตกอนหวัขอจริยธรรมของผูนําถูกกลาวถึงเพียงเล็กนอย  แต
ปจจัยนั้นก็ถูกพิจารณาอยางกวางขวาง และในทกุองคการจะใหความสนใจในเรื่องจริยธรรมกับผูนํา  
ทั้งนี้เนื่องจากเหตุผลดังนี้  คอืจริยธรรมเปนเรื่องที่ไดรับความสนใจและใหความสําคญัในทุกๆดาน
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ของการจัดการ  และผูนําขององคการบางแหงในอดีตทีผ่านมามีปญหาขอบกพรองในเรื่องของการ
ขาดจริยธรรมในการดําเนินงาน ตัวอยางเชน ผูบริหารของกิจการ Enron, WorldCom, HealthSouth,  
Arthurian Anderson, Merrill  Lynch  และ Tyco ขาดจริยธรรมในการบริหาร สงผลกระทบตอการ
ดําเนินงานขององคการ จนกจิการบางแหงถึงขั้นลมละลาย ทําใหผูมีสวนไดเสียทีเ่กีย่วของไดรับ
ผลกระทบตามมา(Robbins and Judge, 2005)และในภายหลังรูปแบบภาวะผูนําทางจริยธรรมก็
ปรากฏตามมา คือรูปแบบของภาวะผูนําแบบผูรับใช(Yukl, 2006)ซ่ึงหลักการของภาวะผูนาํแบบ
ผูรับใชอาจเปนคําตอบที่เหมาะสมกับสถานการณทีก่ําลังเกิดขึ้น โดยภาวะผูนําแบบผูรับใชเปน
แนวคดิที่มีพื้นฐานของการทาํงานเปนทีม การอยูรวมกันเปนชุมชน การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
การมีพฤติกรรมที่มีคุณธรรม จริยธรรม การดูแลเอาใจใสเพื่อนรวมงาน และการมุงพฒันาสนับสนนุ
ใหเพื่อนรวมงาน ซ่ึงสามารถชวยใหองคการพัฒนาอยางมปีระสิทธิภาพได (Spears, 1996) ซ่ึงใน
ตางประเทศมกีารศึกษาวิจยัถึงภาวะผูนําแบบผูรับใช (Loub, 2004; Ming and Herman, 2005; Irving, 
2004)ในการเปนตัวอยางทีด่ีในการมอบอํานาจซึ่งเปนหลักสําคัญยิ่งสําหรับผูนําแบบผูรับใช และ
หลักการดังกลาวยังตั้งอยูบนความจริงเชิงปฏิบัติ (Covey, 2000)โดยทีภ่าวะผูนําแบบผูรับใช เร่ิมมา
จากพื้นฐานความรูสึกที่ตองการดูแลรับใชผูอ่ืนเปนอันดบัแรก นอกจากนั้นคือ มีจิตสํานึก รอบคอบ
ในการนําพาสิ่งที่ดีที่สุดตอผูที่ปรารถนาตอผูนําการแสดงออกคือการรับใช นําความเจริญมาสูบุคคล
ใหสนับสนุนใหบุคคลรูจักรับใช มีสติปญญา มีอิสระในการทํางาน และเปนไปไดที่เขาจะเปนผูรับ
ใชดวยตวัเขาเอง (Greenleaf, 2000)   
 

นอกเหนือจากปจจัยดานภาวะผูนําแลว ส่ิงสําคัญที่มีสวนชวยใหองคการสามารถบรรลุ
เปาหมายตามที่กําหนดไวไดนั้นก็คือ จิตวญิญาณในองคการ ซ่ึงจิตวิญญาณในองคการไมเพียงแตจะ
เกิดประโยชนกับพนักงานเพียงอยางเดียว แตสามารถพัฒนาใหเกิดประโยชนกับองคการไดเชนกนั 
โดยคุณคาแหงจิตวิญญาณสามารถผสมผสานกับองคการและสามารถทํานายพฤติกรรมองคการใน
กลุมคน ทั้งยังสงผลทางบวกตอทัศนคติของพนักงานในองคการ ทําใหพนักงานเขาใจคุณคาแหงจติ
วิญญาณของตนอีกดวย (Milliman et al, 1999) ซ่ึงในเมืองไทยการศกึษาในเรื่องของจติวิญญาณใน
องคการนั้นยังไมเปนที่รูจัก (ชวนะ  ภวกานนัท, 2548) โดยมากหากกลาวถึงจิตวิญญาณแลว ใน
เมืองไทยมักจะคิดไปในเชิงปรัชญาและศาสนา ในเรื่องของไสยศาสตรมากกวา (ประสาน  ตางใจ, 
2542) หากพนกังานไมมกีารรับรูวาองคการมีจิตวิญญาณในองคการผลลัพธก็คือ อัตราการขาดงาน
สูง การลาออกสูง พนักงานมคีวามเครียดทีม่าจากการกําหนดวันสงงาน และทําใหผลการปฏิบัติงาน
ตกต่ํา (Thompson, 2000) ในทางตรงกันขาม เมื่อพนักงานรับรูวาองคการมีจิตวิญญาณในองคการก็
จะทําใหพนกังานเกิด ความคิดสรางสรรคเพิ่มขึ้น มีความจริงใจและความไววางใจ ทําใหบุคคล
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บรรลุเปาหมาย และ มีความผูกพัน ซ่ึงสุดทายก็จะสงผลถึงประสิทธิผลขององคการ (Krishnakumar 
and Neck, 2002) 

 
จากการศึกษาดังกลาวพบวาภาวะผูนําแบบผูรับใช  จิตวญิญาณในองคการลวนแลวแตมี

ความสําคัญกับผลการปฏิบัติงาน ดังนัน้ผูวิจัยจึงสนใจศกึษา ภาวะผูนําแบบผูรับใช  
จิตวิญญาณในองคการ และผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตนธุรกิจอุตสาหกรรมอาหารแหง
หนึ่งในเขตกรงุเทพมหานคร ซ่ึงจะทําใหเกดิการพัฒนาผลปฏิบัติงานของพนักงาน  และจะ
กอใหเกิดประโยชนตอองคการ เพื่อใหองคการกาวไปสูเปาหมายขององคการได  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

     5

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 

1. เพื่อศึกษาระดบัภาวะผูนําแบบผูรับใช  ระดบัจิตวิญญาณในองคการ  ระดับผลการ
ปฏิบัติงานของผูบริหารระดบัตน ธุรกิจอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
2. เพื่อเปรียบเทยีบผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตน ธุรกิจอุตสาหกรรมอาหารแหง

หนึ่งในเขตกรงุเทพมหานครจําแนกตามปจจัยสวนบุคคลไดแก เพศ อายุ ระดับการศกึษา สถานภาพ 
และ อายุงาน 

 
3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํแบบผูรับใช  จิตวิญญาณในองคการ และ ผล

การปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตน ธุรกจิอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
4. เพื่อศึกษาปจจยั ดานภาวะผูนําแบบผูรับใช  จิตวิญญาณในองคการ ทีร่วมกันอธิบาย ผล

การปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตน ธุรกจิอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 
 ผลการวิจยันีจ้ะเปนขอมูลที่ใชเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากร  และองคการ  ซ่ึง
ผูบริหาร พนักงาน หรือผูที่เกีย่วของสามารถนําขอมูลไปใชเปนแนวทางในการพจิารณาปรับปรุง
ภาวะผูนําแบบผูรับใช  จิตวญิญาณในองคการ และผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงจะนําไปสูการสราง
ความสําเร็จใหเกิดกับองคการตอไป 
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ขอบเขตของการวิจัย 
 

การวิจยัคร้ังนีผู้วิจัยไดกําหนดขอบเขตของการวิจยัไว โดยท่ีประชากรเปาหมายคือ ผูบริหาร
ระดับตน ธุรกจิอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่ง ซ่ึงเปนองคการขนาดใหญ ที่ประกอบธุรกิจประเภท
การผลิตอาหารสําเร็จรูป เชน ไกสดแชแขง็ ไกปรุงรส เปนตน ในเขตกรุงเทพมหานครที่ปฏิบัติงาน
ในป พ.ศ.2553 จํานวน 460 คน และใชวิธีการสุมแบบงาย (Simple Random Sampling) โดยใช
โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติชวยในการสุมรายชื่อผูบริหารระดับตนและหาขนาดของกลุมตัวอยาง
จากการเปดตารางประมาณขนาดกลุมตวัอยางสําเร็จรูปของ Krejcie and Morgan’s (ธานินทร ศิลป
จารุ, 2548) ไดกลุมตัวอยางที่เหมาะสมในการวิจยัคร้ังนีจ้ํานวน 210 คน โดยตัวแปรตน คือ ปจจัย
สวนบุคคล  ภาวะผูนําแบบผูรับใช จิตวิญญาณในองคการ และตัวแปรตามคือ ผลการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารระดับตนธุรกิจอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

นิยามศัพท 
 

ผูบริหารระดบัตน  หมายถงึ บุคคลที่ไดรับการแตงตั้งจากองคการในตําแหนง หัวหนางาน
ระดับตน หรือผูจัดการแผนก (Managers) ของฝายงานในองคการ เพื่อควบคุมดูแล วางแผน 
มอบหมายงานและประเมินผลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา ของธุรกิจอุตสาหกรรมอาหาร
แหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
เพศ  หมายถึง ลักษณะที่แสดงใหรูวาผูบริหารระดับตนเปน เพศชาย หรือ เพศหญิง 
 
อายุ  หมายถึง จํานวนปเต็มของผูบริหารระดับตน นับตั้งแตปที่เกดิ จนถึงปที่ตอบแบบวัด  

และในกรณีทีเ่ศษของอายุเกนิ 6 เดือนใหคดิเปน 1 ป 
 
 ระดับการศึกษา  หมายถึง วฒุิการศึกษาขัน้สูงสุดของผูบริหารระดับตน แบงเปน 
ต่ํากวาปริญญาตรี และตั้งแตปริญญาตรีขึ้นไป 
 
 สถานภาพ  หมายถึง รูปแบบการใชชีวิตของผูบริหารระดับตน แบงเปน สถานภาพโสด 
และสถานถาพสมรสแลว รวมถึง หมาย หยาราง หรือคูสมรสเสียชีวิตแลว 
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 อายุงาน  หมายถึง จํานวนปที่ปฏิบัติงานอยูในธุรกจิอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่ง  
โดยนับตั้งแตวันที่เร่ิมทํางาน จนถึงวนัที่ผูบริหารระดับตนตอบแบบวัด และในกรณีทีเ่ศษของอายุ
เกิน 6 เดือนใหคิดเปน 1 ป 
 

ภาวะผูนาํแบบผูรับใช หมายถึง พฤติกรรมหรือความสามารถในการรับใชผูอ่ืนกอนของ
ผูนํา โดยไมคํานึงถึงผลประโยชนสวนตน สนับสนุนใหผูใตบังคับบัญชาบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว มี
การมอบอํานาจใหผูใตบงัคับบัญชา ใหผูใตบังคับบัญชามีโอกาสไดตัดสินใจ ใหอิสระในการทํางาน          
ใหความไววางใจผูใตบังคับบัญชา ในการทํางาน เห็นคณุคาเขาใจและรับฟง ผูใตบงัคับบัญชา   
อยางจริงใจ เขาใจในปญหาของผูใตบังคับบัญชา   ยกยองและยอมรับในความแตกตางระหวาง
บุคคล มองการณไกล มีวิสัยทัศน มีจริยธรรม  ตั้งตนอยูในศีลธรรมที่ดีงาม  และรูตัวเสมอ สามารถ
คนพบความสงบภายในตวัเองได  มีทักษะในการจูงใจ  โนมนาวใจ มากกวาการใชอํานาจบังคับ 
มองปญหาอยางเปนระบบเปนกระบวนการ  เชื่อวาทุกคนมีคุณคาในตวัเอง และพยายามสงเสริม
คุณคานั้นๆ ใหผูใตบังคับบญัชามีความเจริญงอกงาม  และสงเสริมใหผูใตบังคับบัญชาบรรลุตาม
เปาหมายที่ตั้งไว  กระตุนใหเกิดสัมพันธภาพที่ดีในกลุมและทีม ทําใหเกิดความไววางใจและมีสวน
รวม  ซ่ึงผูวิจัยไดใชองคประกอบตามแนวคิดของ  Spears (2004) ซ่ึงไดจําแนกคุณลักษณะของ 
ภาวะผูนําแบบผูรับใชออกเปน 10 องคประกอบ คือ การเปนผูรับฟงที่ด ี(Listening)  การเขาใจ
ความรูสึกของผูอ่ืน (Empathy)  การเยยีวยาจิตใจ (Healing)  การตระหนักรู (Awareness)  การโนม
นาวใจ (Persuasion)การสรางกระบวนทัศน (Conceptualization)  การมองการณไกล (Foresight)   
การเปนผูดูแล (Stewardship)  การอุทิศตอการพัฒนาบุคคลใหเจริญเตบิโต( Commitment to the 
Growth of  People) และการสรางกลุม (Building Community) โดยมีรายละเอียดดังนี ้

 
1. การเปนผูรับฟง  หมายถึง ความสามารถในการสื่อสารอยางเขาใจ ซ่ึงหลักการในการฟง

นั้นสําคัญมาก การฟงอยางเขาใจ คือการใสใจในเรื่องราวที่ผูใตบังคับบัญชาพูดมา ซ่ึงตองคนหา
เจตนารมณของผูพูดใหมีความชัดเจน มกีารสะทอนกลับอยางเหมาะสม 
 

2. การเขาใจความรูสึกของผูอ่ืน  หมายถึง  ความสามารถในการรับรู รูซ้ึงถึงสิ่งที่
ผูใตบังคับบัญชา รูสึก อยางเขาใจ และแสดงใหผูใตบังคับบัญชาเห็นถึงความปรารถนาดีอยาจริงใจ 
ไมปฏิเสธที่ตัวบุคคล  ถึงแมเขาจะมีพฤติกรรมหรือผลการทํางาน ที่ยอมรับไมได แตผูนํายอมรับถึง
ตัวตนของผูใตบังคับบัญชา 
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3. การเยียวยาจิตใจ หมายถึง ความสามารถในการรักษาจิตใจ รักษาความทุกขของ
ผูใตบังคับบัญชาใหหาย หรือแมแตจิตใจของตัวผูนําเอง ใหกลับมาเปนปกติ หรือฟนฟูใหดีขึน้ 

 
4. การตระหนักรู  หมายถึง  พฤติกรรมหรือความสามารถในการเขาใจในเรื่องตางๆ ซ่ึง

หมายถึงเรื่อง คุณธรรม จริยธรรม โดยมองใหเชื่อมโยงและเปนองครวมมากขึ้น มีสติและรูตัวเอง 
อยูเสมอ มีเหตผุล และสามารถคนหาความสงบในตนเองได 
 

5. การโนมนาวใจ  หมายถึง ความสามารถในการที่ทําใหผูใตบังคับบัญชาคลอยตาม มีการ
ชักจูงมากกวาการบังคับควบคุม สามารถสรางความสมดุลรวมกันภายในกลุมอยางมปีระสิทธิผล 
 

6. การสรางกระบวนทัศน  หมายถึง  ความสามารถในการมองปญหาขององคการจาก
พื้นฐานแนวคดิที่เปนกระบวนการ มีระบบ คิดเหนือข้ึนไปจากความเปนจริง   
 

7. การมองการณไกล  หมายถึง ความสามารถคาดการณลวงหนาในสิ่งที่จะเกดิขึ้น และคิด
วางแผนหรอืแนวทางใหมีการเตรียมพรอมลวงหนา  

 
8. การดูแลรับผดิชอบ  หมายถึง ความสามารถในการเอาใจใสผูใตบังคับบัญชาในบทบาท

หนาที่ที่รับผิดชอบอยู และสามารถสรางความรูสึกมั่นใจตอผูใตบังคับบัญชา อุทิศตนเพื่อตอบสนอง
ความตองการของผูใตบังคับบัญชารวมถึงการใชความเปดเผย จริงใจและเขาใจมากกวาการบังคับ
ควบคุม 
 

9. การอุทิศตอการพัฒนาบคุคลใหเจริญเติบโต  หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงวาผูนําเชื่อวา
บุคคลมีคณุคาภายในที่สูงสงกวาลักษณะภายนอก จึงอุทศิตนในการชวยเหลือใหบุคคลเจริญงอก
งาม ผูนําจึงตระหนกัถึงความรับผิดชอบที่ยิ่งใหญในการสรางความเจริญงอกงามของ
ผูใตบังคับบัญชา มีการสละตน ที่จะพัฒนาใหผูรวมงานประสบผลสําเร็จ 
 

10.  การสรางกลุม หมายถึง ความสามารถหรือพฤติกรรมของผูบริหารระดบัตนในการสราง 
รวบรวมบุคคลใหทํางานเปนกลุม หรือทมี สรางจิตสํานึกใหกลุม โดยคอยชี้ทางที่เหมาะสม ดวยการ
แสดงใหเห็นถึงแนวโนมที่จะเกดิขึ้นกับองคการในอนาคต 
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จิตวิญญาณในองคการ หมายถึง การที่องคการมีการยอมรับพนักงาน และมีการตระหนักวา
พนักงานมีชีวติภายใน (Inner life) โดยเห็นวาสถานที่ทํางานนั้นมีความหมายในสภาพแวดลอมที่
เหมือนกับชุมชน เปนวัฒนธรรมองคการ เปนหลักการการออกแบบงานระหวางปจจยัอ่ืนๆ มีการไว
ตอความรูสึกและสนใจพนักงานตองเอาใจใสพนักงานทัง้หมดใหเปนปกติมีการสรางโอกาสให
พนักงานในสถานที่ทํางาน พนักงานไดรับการหลอเล้ียงดวยงานที่มีความหมาย เพื่อใหบรรลุถึงการ
มีความรูสึกรวมกัน โดยในการศึกษาวจิัยคร้ังนี้ผูวิจัยไดทาํการวัดจิตวิญญาณในองคการ ตามแนวคดิ
ของ Robbins and Judge (2005) ซ่ึงแบงองคประกอบของ จิตวิญญาณในองคการออกเปน 5 ดาน 
ไดแก การมีจติสํานึกของเปาหมายที่เขมแข็ง (Strong Sense of Purpose) การใหความสําคัญที่จะ
พัฒนาบุคคล (Focus on Individual Development) ความไววางใจและความเคารพนับถือ (Trust and 
Respect) การดําเนินงานอยางมีมนุษยธรรม (Humanistic Work Practice) และการอดทนตอการ
แสดงออกของพนักงาน (Toleration of Employee Expression) โดยมีรายละเอียดดังนี ้

 
1. การมีจิตสํานึกของเปาหมายที่เขมแข็ง(Strong Sense of Purpose) หมายถึง  การสราง

วัฒนธรรมจากเปาหมายที่มคีวามหมายผลกําไรไมใชคานิยมแรกของวฒันธรรมองคการ โดยที่
พนักงานจะไดแรงบัลดาลใจจากเปาหมาย  และเชื่อวานั่นสําคัญและมีคุณคา 

 
2. การใหความสาํคัญท่ีจะพัฒนาบุคคล (Focus on Individual Development) หมายถึงการ

ตระหนกัถึงคุณคาและคานิยมของคน ไมใชสนใจแตการมอบหมายงานที่ทําเทานั้น และสรางให
พนักงานสามารถที่จะเรียนรูและเติบโตอยางตอเนื่อง ความสําเร็จอยูทีก่ารทําใหพนกังานไดใช
ศักยภาพของตนเองออกมา 

 
3. ความไววางใจและความเคารพนับถือ (Trust and Respect) หมายถึง ความเชื่อใจซึ่งกัน

และกันมีความซื่อสัตย และเปดเผย  ผูบริหารกลายอมรบัความผิดพลาด  และปฏิบตัิตอผูอ่ืนดวย
ความเคารพ และใหเกียรติ มกีารสรางบรรยากาศการทํางานที่เปนอิสระ 

 
4. การดําเนินงานอยางมีมนุษยธรรม (Humanistic Work Practice) หมายถึง การมี

บรรยากาศที่มคีวามไววางใจสูง มีความปรารถนาที่จะสงเสริมพนักงานใหมีการเรยีนรูและเติบโตมี
ตารางเวลาทํางานที่ยืดหยุน มีการใหรางวลั การรับประกันสิทธิของพนักงาน การเพิม่พลังจูงใจ และ
ความมั่นคงในงาน 
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5. การอดทนตอการแสดงออกของพนักงาน (Toleration of Employee Expression) 
หมายถึง การปลอยใหพนักงานเปนตวัของตัวเอง ใหมีการแสดงอารมณและความรูสึกโดยไม     
รูสึกผิด ใหมีการแสดงออกอยางเปนธรรมชาติ และทํางานใหสนกุ 
 

ผลการปฏบิัตงิาน หมายถึง  ผลของการทํากิจกรรมหรือพฤติกรรมของผูบริหารระดบัตนที่
มุงสูเปาหมายขององคการในชวงระยะเวลาหนึ่ง ทั้งในแงคุณภาพ ปริมาณ  ซ่ึงสามารถวัดเปนมาตรา
สวนในรูปแบบของความสามารถของผูบริหารระดับตน โดยที่การจดัการผลการปฏิบัติงานเปน
กระบวนการทีเ่ชื่อมโยงกับเปาหมายขององคการ ถึงหนวยงาน ทีม และเปาหมายสวนบุคคล หรือ
เปนความรวมมือกันเพื่อมุงสูเปาหมายขององคการ โดยในการศึกษาวจิัยคร้ังนี้ผูวจิัยไดทําการวัด  
ผลการปฏิบัติงาน ตามรูปแบบการวัดผลการปฏิบัติงานของธุรกิจอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่งใน
เขตกรุงเทพมหานคร ที่ไดแบงเกณฑการวดัผลการปฏิบัติงานออกเปน 4 ดาน ไดแก ความสามารถ
ในการบรรลุเปาหมายของหนวยงาน ความสามารถในดานทักษะการจดัการและการบริหาร 
พฤติกรรมในการทํางาน และความสามารถในการบริหารความปลอดภัย 5ส. และอ่ืนๆ  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

บทที่ 2  
 

การตรวจเอกสาร 
 

การศึกษาวิจยัครั้งนี้เปนการศึกษาเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตน 
จําแนกตาม เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ และอายุงาน ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํ
แบบผูรับใช จติวิญญาณในองคการและผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตน รวมทัง้ศึกษาปจจัย 
ดานภาวะผูนําแบบผูรับใช  จิตวิญญาณในองคการ ที่รวมกันอธิบาย ผลการปฏิบัติงานของผูบริหาร
ระดับตน ธุรกจิอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึงผูวิจัยไดทําการศึกษา
คนควาตรวจสอบเอกสาร แนวคิดทฤษฎี และงานวิจยัทีเ่กี่ยวของกับการกําหนดขอบเขตการวิจยัโดย
นําเสนอ ตามลําดับ ดังนี ้
 

1.  แนวคดิเกีย่วกบัภาวะผูนํา  และภาวะผูนําแบบผูรับใช 
 

2. แนวคดิเกีย่วกบัวัฒนธรรมองคการและจิตวิญญาณในองคการ 
 

3. แนวคดิเกีย่วกบัผลการปฏิบัติงาน 
 

แนวคิดท่ีเก่ียวของกับภาวะผูนําและภาวะผูนําแบบผูรับใช 
 
 จากอดีตจนถึงปจจุบัน  ผูนํามีบทบาทอยางมากในการเปลี่ยนแปลงสิ่งตางๆ ทั้งทางดาน
เศรษฐกิจ การจัดการ  การบริหาร ธุรกิจการคา  การเมืองการปกครอง ลวนแลวแตตองมีผูนําเปนคน
นําทาง กําหนดทิศทางสิ่งตางๆและตัดสินใจ ซ่ึงความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการขึ้นอยูกบั
คุณสมบัติของผูนํา และส่ิงทีจ่ะเปนตัวกําหนดใหองคการวาจะประสบผลสําเร็จหรือไมประสบ
ผลสําเร็จนั้นคือ การมีภาวะผูนํา นั่นเอง ไดมีการสํารวจ คณุสมบัติและพฤติกรรมของผูนําที่ประสบ
ความสําเร็จและลมเหลว ผลของการทํางานภายใตผูนําทีแ่ตกตางกัน และเทคนิคในการสราง
ความสามารถสูงสุดของผูนํา รวมถึงเศรษฐกิจ โอกาสขององคการ ระดบัของงาน คุณสมบัติของ
ผูนําในที่ทํางาน แรงจูงใจ ความกระตือรือรน ความคาดหวัง ส่ิงตางๆเหลานี้ลวนมีผลตอผูนําใหมี
ลักษณะที่แตกตางกันดวย (Schultz and Schultz, 2006)  
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 อยางไรก็ตาม มีนักวิชาการดานศาสตรแหงการสรางผูนําไดเคยมีคํากลาวถึงเรื่องภาวะผูนํา
วาเปนวาเปนศาสตรที่ใครๆสนมากที่สุด  แตมีผูเขาใจเรื่องนี้นอยที่สุด ซ่ึงแสดงใหเหน็วาการศกึษา
เร่ืองภาวะผูนําเปนเรื่องที่สําคัญและนาสนใจ และในขณะเดยีวกันกเ็ปนเรื่องที่มีความลึกลับซับซอน 
ไมงายนกัในการที่จะทําความเขาใจหรือหาบทสรุปวาภาวะผูนําทีด่ีที่สุดเปนอยางไร  
(รัตติกรณ  จงวิศาล, 2550)   
 
ความหมายของภาวะผูนํา 
 

ความหมายของภาวะผูนํานัน้ ไดมีผูสรุปคําจํากัดความของภาวะผูนํา จากหลายๆบุคคลดังนี้ 
 
รัตติกรณ  จงวศิาล (2550) ไดใหความหมายของภาวะผูนาํ คือ ความสามารถหรือ

กระบวนการทีบุ่คคลอื่นหรือกลุมคน สามารถกระตุนจูงใจใหบุคคลอื่นเชื่อถือ และยอมรับและทํา
ใหเกิดความพยายาม และความสามารถที่สูงขึ้นในการทีจ่ะทําใหบรรลุเปาหมายรวมกนั 

 
สรอยตระกูล  อรรถมานะ (2550) ไดใหความหมายของภาวะผูนํา คือ ความสามารถและ

คุณลักษณะของบุคคลที่จะใชอิทธิพลที่โนมนาวชักจูง เปลี่ยนแปลง การกระทําของบุคคลและกลุม
ใหสามารถรวมพลังชวยกนัทํางาน เพื่อวตัถุประสงคขององคการสําเร็จลุลวงไปดวยด ี

 
 สถาบันเพิ่มผลผลิตแหงชาติ (2548) ไดใหความหมายของภาวะผูนํา คือความสามารถของ
บุคคลในการจงูใจใหผูอ่ืนปฏิบัติตาม เพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคการ 

 
Hemphill and Coon (1957 cited in Yukl, 2006) ไดใหความหมายของภาวะผูนํา คือ 

พฤติกรรมของบุคคลในการนํากิจกรรมของกลุมเพื่อไปสูเปาหมายรวมกัน 
 
 Katz and Kahn (1978 cited in Yukl, 2006) ไดใหความหมายของภาวะผูนํา คือ อิทธิพลที่
เพิ่มขึ้นมากและอยูเหนือการยอมรับอยางอตัโนมัติตอการชี้นําเปนประจําขององคการ 
 
 Yukl (2006) ไดใหความหมายของภาวะผูนาํ คือ กระบวนการของการมีอิทธิพลตอผูอ่ืน
เพื่อใหเกิดความเขาใจ และเห็นพองตองกนัเกี่ยวกับเปาหมายและวิธีการที่ตองการปฏิบัติใหสําเร็จ
อีกทั้งเปนกระบวนการชวยเหลือใหความพยายามของบคุคลและกลุมไดบรรลุถึงเปาหมายรวมกัน 
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 Daft (2002) ไดใหความหมายของภาวะผูนาํ คือ อิทธิพลที่สัมพันธระหวางผูนําและผูตาม
โดยมีจุดมุงหมายที่ชัดเจนรวมกัน 
 
 Rickets (2003) ไดใหความหมายของภาวะผูนํา คือ อิทธิพลตอความสําเร็จของบุคคลหรือ
เปาหมายของกลุม 
 
 Dubrin (2001) ไดใหความหมายของภาวะผูนํา คือ เปนความสามารถที่จะจูงใจใหเชื่อมั่น
และสนับสนนุระหวางผูคนที่ตองการประสบความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ 
 
 จากคํานยิามดงักลาวขางตนพอสรุปไดวาภาวะผูนําหมายถึง พฤติกรรมหรือความสามารถ
ของบุคคล ในการจูงใจ ใหบคุคลอื่นเกิดความพยายาม ในการทําสิ่งตางๆใหไปสูเปาหมายและไดรับ
การยอมรับอยางอัตโนมัติ เชือ่ถือ ไววางใจ ซ่ึงนําไปสูเปาหมายรวมกัน 
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนํา 
 

รัตติกรณ  จงวศิาล (2550) กลาววาแนวคดิทฤษฎีและงานวิจยัที่ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผูนํามี
การจําแนกกลุมแนวคดิทฤษฎีเปนแนวทางตางๆ ซ่ึงอาจจะแตกตางกันบางเล็กนอย อยางไรก็ตาม
สามารถจําแนกแนวทางการศึกษาโดยสรุปไดเปน 4 แนวทางดังนี้คือ  

-     การศึกษาคุณลักษณะของผูนํา 
-     การศึกษาพฤติกรรมผูนํา 
-     การศึกษาสถานการณ 
-     การศึกษาภาวะผูนําแนวใหม 

 
1. การศึกษาคุณลักษณะผูนํา (Trait Theory) 
 
 Stephen and Judge (2007) ทฤษฎีคุณลักษณะของผูนํา (Trait Theory of Leadership) 

ใหความสนใจในลักษณะสวนบุคคล และลักษณะเฉพาะ ลักษณะบุคคลของผูนํา คือ ใชพระคุณ, มี
ความกระตือรือรน, และมีความกลาหาญ จากการตรวจสาํหรับเรื่อง บุคลิกภาพ, สังคม, รางกาย หรือ 
คุณลักษณะทางสติปญญา โดยบรรยายลักษณะผูนําและลักษณะที่ไมใชผูนํา จากการศึกษาในเร็ว ๆ 
นี้พบวา การแสดงคุณลักษณะอกีหนึ่งประการ ที่สําคัญของผูนํา คือความเฉลียวฉลาดทางอารมณ 
(Emotion intelligence: EI) มีเหตุผลสนับสนุนวา EI มีความสําคัญ โดยใหเหตุผลวาบคุคลที่มี



 

     14

คุณสมบัติ และลักษณะดังนีค้ือ การวิเคราะหจิตใจ การบีบบังคับ การมีวิสัยทัศน และมีขอบเขตใน
การเสนอความคิด เพียงเทานี้ ในปจจุบัน ไมทําใหเปนผูนําที่มีความสําคัญได สวนประกอบหลัก
ของ EI คือการเอาใจใส สามารถรับความรูสึกและความตองการของผูอ่ืน รับฟงสิ่งที่ผูตามพูด และ
สามารถอานกิริยาทาทางของผูอ่ืนได  
 

2.  การศึกษาพฤติกรรมผูนํา (Behavioral Theories) 
 
 ในชวงปลายป 1940 นักวจิัยไดศึกษาในคณุลักษณะของผูนํา ตอมาในป 1966 ไดหันเห

ไปศึกษาในเรือ่งที่แตกตาง โดยเริ่มใหความสนใจในการแสดงออกทางพฤติกรรม โดยเฉพาะผูนํา 
โดยรูสึกประหลาดใจวาบางสิ่งที่เกี่ยวของกับลักษณะเฉพาะในการประพฤติตัวเปนผูนําที่มี
ประสิทธิผลนั้นพฤติกรรมภาวะผูนํามีผลอยางยิ่ง เมื่อมกีารศึกษาทางดานพฤติกรรมผูนํา  
 

2.1  การศึกษาของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ (Ohio State Studies) 
 

 การทดสอบความรู และผลยอนกลับของทฤษฎีดานพฤตกิรรมนั้น ไดเริ่มตน
จากมหาวิทยาลัยโอไฮโอในป 1940  จากการวิจัยไดจําแนกมิติอิสระของพฤติกรรมของผูนํา ไดแก 

 
 มิติการริเร่ิมโครงสราง (Initiating Structure) คือ ผูนํามิตินี้กําหนดบทบาท และ

คนหาเปาหมายความสําเร็จ ประกอบดวยพฤติกรรม ความพยายามในการทํางานใหมีประสิทธิภาพ 
ความสัมพันธในงาน และเปาหมาย ลักษณะเฉพาะของผูนําแบบมิติริเร่ิมโครงสราง คือ การกําหนด
รูปแบบการทํางาน การคาดหวังของพนักงาน รักษามาตรฐานของผลการปฏิบัติงาน และการเนน
ความสําคัญของการประชุมในเรื่องกําหนดเวลาของการทํางาน 

 
 มิติคิดคํานึงถึงผูอ่ืน (Consideration) คือผูนาํมิตินี้จะเปน บุคคลที่มี

ความสัมพันธในงาน ซ่ึงเปนลักษณะเฉพาะทาง ความไววางใจซึ่งกันและกัน ความนาเคารพสําหรับ
พนักงาน และความรูสึกที่เอาใจใส โดยบุคคลจะแสดงความเปนหวงผูตาม การใหกาํลังใจ ความ
ผาสุก สถานภาพ และความพึงพอใจ ใหความชวยเหลือพนักงานกับปญหาสวนบุคคลอยางเปนมิตร 
คุยดวยไดงาย และปฏิบัติกับพนักงานทั้งหมดอยางเสมอภาค 
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2.2.  การศึกษาของมหาวิทยาลัยมชิิแกน (University of Michigan Studies)  
 

 การศึกษาภาวะผูนํา โดยดําเนินการที่มหาวิทยาลัยมิชิแกน ซ่ึงจากการวจิัยไดผล
ในทํานองเดียวกันกับมหาวทิยาลัยโอไฮโอ การวิจยัมีวัตถุประสงคคือ การสรางลักษณะเฉพาะ
พฤติกรรมของผูนํา ซ่ึงปรากฏวาเปนความสัมพันธของการประเมินประสิทธิภาพของผลการ
ปฏิบัติงาน กลุมมิชิแกนไดศกึษาจาก 2 มิติ ของกลุมพฤติกรรมภาวะผูนาํคือ การมุงเนนที่
ผูปฏิบัติงาน (employee-oriented) และการมุงเนนที่การผลิต (production-oriented) การมุงเนนที่
ผูปฏิบัติงาน เปนการเนนความสําคัญ ความสัมพันธระหวางบุคคล โดยใหความสนใจในความ
ตองการของพนักงาน และการยอมรับในความแตกตางของแตละบุคคล การมุงเนนที่การผลิต  
ในการเปรยีบเทียบมีแนวโนมใหความสําคญัทางดานเทคนิค หรือลักษณะของงาน สวนใหญมี
ความสัมพันธเกี่ยวกับบรรลุผลของกลุมงาน 
 

 มิติของการมุงเนนที่ผูปฏิบัติงาน และการมุงเนนที่การผลติ มีความสัมพนัธ
ใกลเคียงกับมติิ ของมหาวิทยาลัยโอไฮโอ  โดยภาวะผูนํามุงเนนที่ผูปฏิบัติงานคลายคลึงกับมิติคิด
คํานึงถึงผูอ่ืน และภาวะผูนําที่มุงเนนที่การผลิตคลายคลึงกับมิติการริเร่ิมทางโครงสราง 

 
2.3.  ทฤษฎีตาขายการจัดการ (The Managerial Grid)  

 
 การเขียนพรรณนาถึงลักษณะภาวะของผูนาํ แบบ 2 มิติ พฒันาโดย Blake และ 

Mouton โดยเสนอวาตาขายของการบริหาร หรือบางครั้งเรียกวา ตาขายภาวะผูนํา ซ่ึงอยูบนพื้นฐาน
ของรูปแบบ ความสนใจเกีย่วกับบุคคล และความสนใจเกี่ยวกับผลการผลิตงาน ซ่ึงไดวิเคราะห
พัฒนาจากมหาวิทยาลัยโอไฮโอ เร่ืองของ consideration และ initiating structure และมหาวิทยาลัย
มิชิแกนในเรื่องของ employee-oriented และ production-oriented โดยตาขายการบรหิารจะมี 9 
ระดับ ซ่ึงจะแบงออกเปน 81 แบบที่แตกตางกัน (Robbins, 2005)  แตอยางไรก็ตามปจจัยมิตใินผูนํา
เปนการคิดในแบบ ความสัมพันธที่ไดจากผลลัพธ และสรุปแบบของผูนําไว 5  ประเภทที่สําคัญวา  

 
2.3.1   ผูนําแบบ 9,1 เปนแบบของผูนําที่เนนผลการผลิตมากกวาเนนที่ตัว

คนงาน ผูนําจะเขมงวดตอกระบวนการทํางาน วิธีการทํางาน ใหเปนระเบียบ  ซ่ึงสงผลทําให
ความสัมพันธของผูนําและผูตามเปนการใชอํานาจบังคับมากกวา 
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2.3.2   ผูนําแบบ 1,9 เปนแบบของผูนําที่เนนตวัคนงานมากกวาผลการผลิต ซ่ึง
ตรงขามกับผูนําแบบ 9,1 โดยที่ผูนําแบบ 1,9  นี้ เนนความสัมพันธกับบุคคล ความรูสึกของผูตาม 

 
2.3.3   ผูนําแบบ 1,1 เปนแบบของผูนําที่มีความสนใจต่ํา ทั้งในเรื่องของตัว

บุคคล และผลการผลิต เปนแบบผูนําที่แยทีสุ่ด 
2.3.4   ผูนําแบบ 5,5 เปนแบบของผูนําที่มีความสนใจปานกลางทั้งในเรื่องของ

ความสัมพันธกับบุคคล และผลการผลิต  และมักเปนบุคคลที่มีความยดืหยุนในงานสูง เพื่อใหได
ความพอใจทัง้ในเรื่องของผูตามและในผลการผลิต 

 
2.3.5   ผูนําแบบ 9,9 เปนแบบผูนําที่เนนทั้งสองแบบคือทั้งความสัมพันธ

ระหวางบุคคลกับผูตามสูง และเนนในผลการผลิตที่ตองสูงตามดวย ซ่ึงผูนําลักษณะนีจ้ะกอใหเกดิ
ความ   พึงพอใจของผูตามสูง และในขณะเดียวกันผลการผลิตก็สูงขึ้น 

 
3.  การศึกษาสถานการณ (Contingency Theories) 

 
 แมจะมีความพยายามศกึษาหารูปแบบพฤติกรรมของผูนํา เพื่อนําไปใชใหไดกับทุก

สถานการณ แตนักวจิัยก็พบวาพฤติกรรมของผูนํา ที่ใชไดดีแตก็ยังมี สวนหนึ่งที่ยังไมเหมาะสม 
ดังนั้นจึงมกีารพัฒนาทฤษฎทีางดานสถานการณขึ้นมา โดยสามารถแบงออกไดเปน 5 ทฤษฎีคือ   ตัว
แบบของ Fiedler ทฤษฎีตามสถานการณของ Hersey และ Blanchard, ทฤษฎีผูนาํแบบแลกเปลี่ยน 
ทฤษฎีวิถีเปาหมาย และตวัแบบผูนําแบบมสีวนรวม 
 

3.1. ตัวแบบของ Fiedler (Fiedler Model) 
 

 ตัวแบบของภาวะผูนําทีพ่ัฒนาโดย Fred Fiedler ไดเสนอตวัแบบตามสถานการณ 
ของภาวะ การเปนผูนําที่มีประสิทธิผล โดยจะขึน้อยูกับการจับคูอยางเหมาะสม ระหวางรูปแบบของ
ผูนํา และระดบัของการควบคุมสถานการณของผูนํา 

 
3.1.1  รูปแบบเอกลกัษณภาวะผูนาํ (Identifying Leader ship Style) โดย Fiedler 

เชื่อวากุญแจของภาวะผูนําในปจจยัที่ประสบความสําเร็จ ทางดานรูปแบบภาวะผูนําพื้นฐานของ
บุคคล โดย Fiedler สรางแบบทดสอบ Least Preferred Coworker: LPC โดยแบงประเภทของการวดั
คือ บุคคลที่มุงเนนงานและมุงเนนความสัมพันธ โดยผลจากการทดสอบของแบบทดสอบพบวา   ถา
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คะแนน LPC สูง แสดงวาบคุคลนั้นมีความมุงเนนในงาน (Task-Oriented) สวนถามีคะแนน LPC 
แสดงวาบุคคลนั้นมีความมุงเนนความสัมพนัธ (Relationship-Oriented) Fiedler สันนิษฐานวา 
รูปแบบภาวะผูนําของบุคคลนํามาผสมกัน โดยแสดงถึงความสัมพันธกันระหวาง ผูนําใน
สถานการณแบบมุงเนนความสัมพันธ โดยนํามาปรับปรุงอยางเหมาะสม จะทําใหบรรลุถึง
ประสิทธิภาพได 

3.1.2 อธิบายของดานสถานการณ (Defining the Situation) โดยกําหนด
ประสิทธิภาพของภาวะผูนํา ซ่ึงจําแนกประเภทดังนี้ สัมพันธภาพระหวางผูนําและสมาชิก (Leader-
member relations) ระดับความเชื่อถือ, ความไววางใจ และความเอาใจใสในสมาชิกของผูนํา ทั้ง
โครงสรางของงาน (Task Structure) ระดับความมอบหมายงานเปนขั้นตอน อํานาจในตําแหนงของ
ผูนํา (Position Power) ระดับของอํานาจในการชักจูงของผูนํา ในตวัแปรของอํานาจ เชน การวาจาง
ความกระตือรือรน ระเบียบวนิัย การเลื่อนตาํแหนง และการขึ้นเงินเดือน  ทฤษฎีสถานการณของ  
Fiedler จะดีกวาในการมุงเนนสัมพันธภาพระหวางผูนําและสมาชิก โดยมีโครงสรางของงานใน
ระดับสูง และมีความแข็งแกรงในระดับอํานาจ โดยผูนําควบคุมไดด ี

 
3.1.3 การปรับใชในผูนําและสถานการณ (Match Leader and Situation)           

จากความรูของ LPC ในแตละบุคคลและการประเมินลักษณะ 3 มิติ โดยตัวแบบ Fiedler เสนอวาการ
ปรับใชเพื่อ การประสบความสําเร็จของภาวะผูนําที่มีประสิทธิภาพ Fiedler สรุปวา ผูนําที่มุงเนนใน
งาน มีแนวโนมไปทางพฤติกรรมดีกวา ในสถานการณ เปนการเอื้อตอการใชความเปนผูนํา และใน
สถานการณจะเปนการไมเอือ้ตอการใชความเปนผูนําโดย Fiedler สามารถจะทํานายถึงรูปแบบ โดย
จากประเภทของสถานการณ 1, 2, 3, 7, หรือ 8 ผูนําที่มุงในงานจะดกีวาผูนําที่มุงในความสัมพันธ 
สวนประเภทของสถานการณ 4, 5, และ6 จะมุงเนนในความสัมพันธมากกวา Fiedler สามารถที่จะ
กําหนดสภาพแวดลอมการทาํงาน จากปจจยัทั้ง 3 ไดถึง 8 ลักษณะ โดยกลาววาผูนําทีมุ่งเนนในงาน 
จะดใีนการควบคุมสถานการณ สูง-ต่ํา สวนผูนําที่มุงเนนความสัมพันธ จะดีในการควบคุม
สถานการณปานกลาง 

 
3.2   ทฤษฎีผูนําตามสถานการณของ Hersey และ Blanchard (Hersey and Blanchard’s 

Situational Theory) 
  
 Paul Hersey และKen Blanchard ไดพัฒนาตัวแบบของภาวะผูนําโดยสรางตัวแบบ

คือ ทฤษฎีภาวะผูนําตามสถานการณ (Situational Leadership Theory: SLT) โดยนําไปใชโปรแกรม
ในการฝกอบรมภาวะผูนํา ในบริษัทมากกวา 400 และอีก 500 บริษัทซึ่งเหนือความคาดคิด และ
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ผูจัดการมากกวา 1 ลานคนใน 1 ป จากหลากหลายองคการ ที่ผานการฝกอบรม  โดยที่ภาวะผูนําตาม
สถานการณ ใหความสนใจในการบรรลุความสําเร็จของภาวะผูนํา โดยเลือกรูปแบบผูนําที่ถูกตอง
เหมาะสม ซ่ึง Hersey และ Blanchard มุงเนนใน 2 ประเดน็ คือ การทําความเขาใจ กับผูติดตาม และ
ส่ิงที่ทําใหเกดิความพรอมในผูติดตาม  โดย SLT เปนปจจัยในการตรวจสอบใน ความสัมพันธของ
ผูนํา-ผูตาม มีความคลายคลึงกันระหวางแมกับลูก โดยพอแมมีความตองการยกเลิกการควบคุม     
เด็ก ๆ โดยเปลี่ยนเปนผูใหญ และความรับผิดชอบควรจะเปนผูนําพฤติกรรมที่มีประสิทธิผลอยาง
มากที่สุดนั้น ขึ้นอยูกับความสามารถของผูตามและแรงจูงใจ ในSLT ผูตามจะแสดงวา ไร
ความสามารถ (unable) และความไมเต็มใจ (Unwilling) ในการทํางาน โดยผูนําตองใหความชัดเจน
และกําหนดจดุมุงหมายใหกบัผูตาม ซ่ึงผูนําตองแสดงใหเห็นวา การมุงเนนในงานสูง เปนการชดเชย
ในสิ่งที่ผูตามบกพรอง และสรางความสัมพันธกับผูตาม โดยเหมือนเปนการเชื่อใจ ซ้ือใจ เพื่อใหผู
ตามปรารถนาถึง ความสามารถและความเต็มใจ  
 

4. การศึกษาภาวะผูนําแนวใหม 
 

 เนื่องจากเปนที่ยอมรับกันวา ภาวะผูนํามีความสําคัญตอปจจัยตางๆ เชน ประสิทธิผล
ขององคการและประสิทธิผลของกลุม  ความพึงพอใจของผูรวมงาน และผลการปฏิบัติงานของ
พนักงานหรอืของกลุม ดังนัน้จึงมีการศึกษาวิจยักันอยางตอเนื่องนับตั้งแตการศึกษาคณุลักษณะของ
ผูนํา การศึกษาพฤติกรรมผูนํา และการศึกษาภาวะผูนําตามสถานการณ ซ่ึงยังมีการถกเถียงกันและ
หาขอสรุปยังไมไดวาทฤษฎไีหน หรือภาวะผูนําแบบใดที่จะดีที่สุด อยางไรก็ตามในปจจุบัน ซ่ึงเปน
ยุคของการเปลี่ยนแปลง และการแขงขัน จึงมีนักวิชาการไดนําเสนอการศึกษาภาวะผูนําแนวใหมที่
เนนเรื่องบารม ี(Charisma) หรือในภาษาไทยมีการใชคําวา ความสามารถพิเศษ หรือความเสนหา 
และทฤษฎีภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) หรือในภาษาไทยมีการใชคํา
วา ภาวะผูนําการเปลี่ยนสภาพหรือภาวะผูนําเชิงปฏิรูปนั่นเอง 

 
 4.1 ภาวะผูนําเชิงบารมี (Charismatic Leadership) 
 

 Max Weber เปนนักสังคมวทิยาเปนนักวิชาการคนแรกทีม่ีการอภิปรายเกี่ยวกับ
ภาวะผูนําเชิงบารมี มากกวาหนึ่งศตวรรษมาแลวเขาไดกาํหนดคําวา Charisma (ภาษากรีกแปลวา 
ของขวัญ) และไดอธิบายคํานี้วา คุณภาพอนัมั่นคงของบุคลิกภาพสวนบุคคล ซ่ึงทําใหเขาแตกตาง
จากบุคคลธรรมดาและมีความสามารถเหนือกวาคนทัว่ไป ลักษณะของภาวะผูนําเชิงบารมี มีดังนี ้
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1. มีวิสัยทัศนและมีความสามารถ เขาใจในวสัิยทัศน (Vision and Articulate) 
2. เปนบุคคลที่ยอมรับความเสี่ยง (Personal Risk) 
3. มีความไวตอความตองการของผูใตบังคับบัญชา  

(Sensitivity to follower needs) 
4. มีพฤติกรรมที่ไมยึดตดิในสิ่งเดิมๆ (Unconventional behavior)  

  
โดยผูนําเชิงบารมีมีอิทธิพลตอผูตามในดาน การเริ่มตนดวยการแสดงวิสัยทัศนทีน่าสนใจ 

วิสัยทัศนเปนกลยุทธระยะยาวที่จะทําใหบรรลุเปาหมาย วิสัยทัศนนี้จะแสดงใหผูตามเห็นถึงความ
ตอเนื่อง โดยเชื่อมโยงปจจุบนักับอนาคตทีด่ีกวาขององคการ วิสัยทัศนจะไมสมบูรณถาไมมีการ
แถลงการณตามไปดวย ผูนําเชิงบารมีอาจใชระดับของวสัิยทัศน ปลูกฝงใหผูตาม ครอบคลุมถึง
จุดมุงหมายและวัตถุประสงค ตอมาผูนําสื่อความหมายผานทางคําพูดและการกระทํา คุณคาและ
พฤติกรรม สรางตัวอยางใหผูตามเลียนแบบ  

 
 4.2 ภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 

  
 กระแสของงานวิจยัใหความสนใจในการทาํให แตกตางกนัระหวาง ผูนาํเชิงการ

เปล่ียนแปลง (Transformational Leaders) กับ ผูนําเชิงการแลกเปลี่ยน (Transactional Leaders) 
ทฤษฎีภาวะผูนําสวนมากไดกลาวถึงทฤษฎีตางๆ ตัวอยางเชน การศึกษาที่รัฐOhio, Fiedler’s model 
และ Path-goal Theory มีความเกี่ยวของกับผูนําเชิงการแลกเปลี่ยน ผูนําประเภทนี้ไดช้ีนําและจูงใจผู
ตามของเขาไปในทิศทางของเปาหมายทีถู่กสรางขึ้นโดยอธิบายถึงบทบาทและงานทีต่องการ ผูนํา
เชิงการเปลี่ยนแปลงกระตุนผูตามของเขาโดยการอยูเหนอืผลประโยชนสวนตวัเพื่อผลดีขององคการ 
และมีผลตอผูตามของเขาอยางกวางขวางเปนพิเศษ ตวัอยางของผูนําเชงิการเปลี่ยนแปลงคือ Andrea 
Jung  ของบริษัท Avon, Richard Branson ของ Virgin Group, และ Maureen Baginski พวกเขาให
ความสนใจความตองการพัฒนาของผูตามแตละคน พวกเขาใหผูตามมองปญหาเกาในอีกแงมุมหนึ่ง
และพวกเขาสามารถทําใหผูตามตื่นเตน ตืน่ตัว และดลใจใหผูตามปลดปลอยความพยายามอยางสูง
เพื่อที่จะทําใหบรรลุจุดมุงหมายของกลุม ผูนําเชิงการเปลี่ยนแปลงและผูนําเชิงการแลกเปลี่ยนตาง
ฝายตางทําใหกันสมบูรณไมไดหมายความวาพวกเขาใหความสําคัญที่เทากัน ภาวะผูนําการ
เปล่ียนแปลงถกูสรางใหเหนอืกวาภาวะผูนาํการแลกเปลี่ยน และใหระดบัของความพยายามและผล
การปฏิบัติงานของผูตามกาวลํ้าไปกวาสิ่งทีจ่ะเกิดขึ้นจากภาวะผูนําการแลกเปลี่ยนโดยที่ผูนําแหง
การเปลี่ยนแปลง จะมีคุณลักษณะที่สามารถกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลงที่สําคัญขึ้นในองคการเปน
ผูนําที่มีความสามารถในการนาํการเปลี่ยนแปลงโดยการสรางวิสัยทัศน  กลยุทธและวัฒนธรรมของ
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องคการ  พรอมไปกับการสงเสริมใหเกดิการริเร่ิมสรางสรรคใหไดผลงาน ผลิตภัณฑ  และ
เทคโนโลยีใหม ๆ อีกดวย  ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงจะไมใชแรงจูงใจทางวัตถุเพื่อมอิีทธิพลเหนือผู
ตาม  แตจะเนนการใชส่ิงที่มลัีกษณะเชิงนามธรรมมากกวา  เชน การใชวิสัยทัศน (Vision)  คานิยม
รวม (Shared values)  และการสรางความสัมพันธตอกัน (Consideration)   การพยายามทําให
กิจกรรมตาง ๆ ที่ทํามีความหมายเชิงคณุคา  การสรางความเขาใจและความรูสึกรวมของผูตาม     
โดยตลอดกระบวนการของการเปลี่ยนแปลง  ความเปนผูนําแหงการเปลี่ยนแปลง  จึงขึ้นอยูกับ
คุณลักษณะเฉพาะตวัของผูนํา  เชน  คานิยม (Values)  ความเชื่อ (Beliefs)  และคณุลักษณะอื่น    
เชน  ความมีบารมีหรือความเสนหา (Charisma)  ของผูนําเองมากกวาการใชกระบวนการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากบัผูตาม ผูนําแหงการเปลี่ยนแปลงจะเนนที ่“ความมีประสทิธิผล” (Effectiveness)   

 
อยางไรก็ตามประเด็นทีน่าสนใจประเด็นหนึ่งคือ ผูนํายุคกอนและผูนําในปจจุบันจะมคีวาม

แตกตางกัน พิจารณาจากคุณลักษณะประการหนึ่ง คือ ผูนํายุคกอนจะเกี่ยวของกับการบริหารงาน
เดิม ซํ้าแลวซํ้าอีก เปนงานประจํา เนนการใชอํานาจควบคุมผูตาม และมีจุดมุงหมายเพื่อใหการ
ปฏิบัติงานเปนไปอยางถูกตอง (Do things right) ความมปีระสิทธิภาพ (Efficiency) ในการใช
ทรัพยากรใหบรรลุจุดหมายขององคการ ในขณะที่ ผูนาํในปจจุบัน จะมุงกอใหเกิดการเปลี่ยนแปลง
เชิงนวัตกรรม ในทิศทางที่ถูกตอง (Do the right things) ความมีประสิทธิผล (Effectiveness) และ
ความสามารถจูงใจใหผูปฏิบัติเกิดแรงบันดาลใจใชความสามารถพิเศษไดอยางเต็มที ่(Greenberg, 
2005) จนทําใหผูนําที่เนนการควบคุมกลายมาเปนผูนําที่มกีารมอบอํานาจเพิ่มมากขึน้  การแขงขัน
ของพนักงานกลายมาเปนการใหความรวมซึ่งกันและกนั (Daft, 1999) เชนนีแ้ลวภาวะผูนําที่
เหมาะสมจึงควรมีจริยธรรม ควบคูไปกับการดําเนินธุรกจิซึ่งจริยธรรมเปนเรื่องที่ไดรับความสนใจ
และใหความสาํคัญในทุกๆดานของการจัดการ และผูนําขององคการบางแหงในอดีตที่ผานมามี
ปญหาขอบกพรองในเรื่องของการขาดจริยธรรมในการดาํเนินงาน สงผลกระทบตอการดําเนินงาน
ขององคการ จนกิจการบางแหงถึงขั้นลมละลาย 

 
ดังนั้นผูนําที่มปีระสิทธิผลในการดําเนินงานจึงจําเปนอยางยิ่งที่ตองมจีริยธรรมในการ

ดําเนินงาน เพือ่ใหบรรลุตามเปาหมายขององคการ (Robbins and Judge, 2005) และในภายหลัง
รูปแบบภาวะผูนําทางจริยธรรมก็ปรากฏตามมา คือรูปแบบของภาวะผูนําแบบผูรับใช (Yukl, 2000) 

 
 
 
 



 

     21

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผูนําแบบผูรับใช 
 

 คําวา “ผูรับใช” และคําวา “ผูนํา” มีความหมายในทางตรงกันขาม เมื่อทั้งสองคําถูกนํามา
รวมกัน ลวนเปยมไปดวยความสรางสรรค แมวาความหมายอาจขดัแยง แตกลับพบวาสามารถไป
ดวยกันไดดี ดวยเหตุนี้ เมื่อคําทั้งสองคําคือ คําวา ผูนํา และ ผูรับใช ถูกนาํมารวมกัน จึงกอใหเกิด
ความคิดที่ดูเหมือนเปนไปไมได แตก็เกดิขึ้นไดจริง คือ แนวคดิ ภาวะผูนําแบบผูรับใชนั่นเอง 
(Spears, 2004) โดยการบริการผูตามเปนความรับผิดชอบหลักของผูนํา และจุดสําคญัคือการ บํารุง 
ปกปอง และมอบอํานาจใหผูตาม (Yukl, 2006) 
 
ความหมายของภาวะผูนําแบบผูรับใช 
 

Daft (1999) ไดใหความหมายของภาวะผูนาํแบบผูรับใชวา หมายถึง พฤติกรรมผูนําที่จะ
บริการผูอ่ืนกอนคิดถึงประโยชนของตัวเอง และจะใชความสามารถที่ตนมีอยูเพื่อพฒันาบุคคลใน
องคการใหเจรญิเติบโต และปรารถนาที่จะชวยเหลือ เกื้อกูลผูอ่ืนมีมากกวาความปรารถนาอํานาจใน
ตําแหนงหนาที่จะควบคุมผูอ่ืนจึงมีความเสียสละ และไมหวังผลตอบแทน 

 
Greenleaf (2000)   ไดใหความหมายของภาวะผูนําแบบผูรับใชวา หมายถึง พฤติกรรมที่มี

พื้นฐานมาจากความรูสึกที่ตองการดูแลรับใชผูอ่ืนเปนอนัดับแรก นอกจากนั้นคือ มจีิตสํานึก 
รอบคอบในการนําพาสิ่งที่ดทีี่สุดตอผูที่ปรารถนาตอผูนําการแสดงออกคือการรับใช นําความเจริญ
มาสูบุคคลใหสนับสนุนใหบุคคลรูจักรับใช มีสติปญญา มีอิสระในการทํางาน และเปนไปไดทีเ่ขา
จะเปนผูรับใชดวยตัวเขาเอง  

 
Spears (2002)   ไดใหความหมายของภาวะผูนําแบบผูรับใชวา หมายถึง พฤติกรรมการรับ

ใชเปนอันดับแรกและการกระตุนใหเกดิสัมพันธภาพทีด่โีดยการสรางบรรยากาศใหเกิดความมี
ศักดิ์ศรีและความนับถือ การสรางกลุมและทีมและการฟงเพื่อนรวมงานและพนกังาน 

 
Lawrence (2002) ไดใหความหมายของภาวะผูนําแบบผูรับใชวา หมายถึง ความตองการที่

จะรับใชผูอ่ืนเปนอันดับแรกโดยมองผานผลประโยชนสวนตนสนับสนุนและพัฒนาผูอ่ืนไปสู
จุดมุงหมายทีด่ีงาม และสงเสริมใหบุคคลรูจักรับใชผูอ่ืนดวยตวัเขาเอง 
 



 

     22

Covey (2000) ไดใหความหมายของภาวะผูนําแบบผูรับใชวา หมายถึง การเกิดปญญาซึ่ง
ปญญา หมายถึง การนําความรูมาใชในการที่เปนประโยชน ทั้งยังหมายถึง ขอมูลความรูที่มี
จุดมุงหมายโดยที่สอนใหมีความเคารพทุกคน ชื่นชมยกยองในความแตกตางระหวางบุคคลและ
สอนใหมีจรยิธรรม คือรับใชผูอ่ืน ศีลธรรมมาเปนอันดบัแรก สวนอํานาจตามตําแหนงมาเปนอันดบั
สอง 
 

Laub (2004) ไดใหความหมายของภาวะผูนาํแบบผูรับใชวา หมายถึง การเขาใจและการ
ปฏิบัติโดยยึดความตองการของผูอ่ืนเปนหลัก เหนือประโยชนของตนเอง เพิ่มคุณคาและพัฒนาผูอ่ืน 
สรางความรูสึกเปนสวนหนึง่ของกลุม ปฏิบัติอยางตรงไปตรงมา แสดงภาวะผูนําเพือ่ความตองการ
ของผูอ่ืนและเพื่อการกระจายอํานาจและสถานภาพ แกความตองการทีม่ีสวนรวมกนัของ แตละ
บุคคล 

 
 จากคํานยิามของภาวะผูนําแบบผูรับใช อาจสรุปผลไดวา ภาวะผูนําแบบผูรับใชคือ 
พฤติกรรมหรือความสามารถที่บุคคลตองการรับใชผูอ่ืนกอน โดยไมคาํนึงถึงผลประโยชนสวนตน 
สนับสนุนใหผูอ่ืนบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว มีการมอบอํานาจใหผูอ่ืน ยกยองและยอมรับในความ
แตกตางระหวางบุคคล ตั้งตนอยูในศีลธรรมที่ดีงาม กระตุนใหเกิดสัมพันธภาพทีด่ีในกลุมและทีม 
ทําใหเกิดความไววางใจและมีสวนรวม 
 
รูปแบบของภาวะผูนําแบบผูรับใช 
 

โดยภาวะผูนําแบบผูรับใชเปนผลที่เกิดมาระหวางกระบวนการปฏิวัตวิถีิทางของ
ความสัมพันธระหวางการทาํงานและภาวะผูนําในทกุทีข่องสังคมเกิดการเปลี่ยนแปลงผูคนมุง
แสวงหาวิธีการผนวกการทํางานเขากับความเจริญสวนตน และความเจริญทางจิตวิญญาณเปนการ
หาองคประกอบที่รวมกันแลวเปนพืน้ฐานที่ดีที่สุดของภาวะผูนําใหเขากับการรับใชผูอ่ืน การปฏิวัติ
ดังกลาวแมดําเนินไปอยางชาๆแตหยั่งรากลกึแกสังคมจนในที่สุด Robert K.Greenleaf ที่
เปรียบเสมือนผูเจียระไนความคิดในการเชือ่มโยงภาวะผูนําเขากับการใหบริการ จึงคนพบหวัใจ
สําคัญ นั่นคือ ผูนําที่ยิ่งใหญตองรับใชผูอ่ืนกอน (Spears, 2002)  และตอมามีผูศึกษาตออีกมากมาย
ซ่ึงแนวคิดภาวะผูนําแบบผูรับใชถูกจัดอยูในกลุมผูนําทางจริยธรรม โดยสรุปแนวคดิภาวะผูนําแบบ
ผูรับใชไววา  การรับใชแกผูตามเปนความรับผิดชอบพื้นฐานของผูนํา  และเปนสิ่งสําคัญและจําเปน 
ของรปูแบบผูนําทางจริยธรรม ซ่ึงการรับใชนั้นหมายถึง การทํานุบํารุง  การปกปอง และการมอบ
อํานาจแกผูตาม ซ่ึงผูนําแบบผูรับใช ตองใสใจความตองการของผูตาม และตอบสนองสิ่งที่ผูตาม



 

     23

ตองการ  และผูนํายืนยนัในสิ่งที่ถูกตอง ดีงาม รวมทั้งมอบอํานาจแกผูตาม  มีความซื่อตรง เปดเผย
ทําในสิ่งที่สอดคลองกับคานิยม และแสดงความไววางใจในตวัผูตามกลับมา (Yukl, 2000) ซ่ึงจาก
การพิจารณาแนวคิดของ Greenleaf   ในงานเขียนตางๆแลว ก็ไดมกีารจําแนกลักษณะคุณลักษณะ
ของพฤติกรรมภาวะผูนําแบบผูรับใชอยางเปนระบบ  (Irving, 2004) หลากหลายแตกตางกันออกไป 
ดังนี ้ Page and Wong (2000) ไดจําแนกคณุลักษณะของผูนําแบบผูรับใชออกเปน 9 ประการ ซ่ึงได
มองเปนมิติ ดงันี้ 

  
1. การรักษาความรูสึก อารมณ   กิริยาทาทางที่ผูนําแสดงใหเห็นวาไวตอความรูสึก ความ

เอาใจใสตอผูอ่ืน 
2. สรางสรรคคุณคาสําหรับชุมชน มีจิตสํานึกเอาใจใสอยางแทจริงสําหรับการชวยเหลือ

ชุมชน 
3. ทักษะการสรางแนวคดิ  มีความรูในเรื่องขององคการ ทักษะเฉพาะของแตละตําแหนง  

ตอการสนับสนุน ชวยเหลือผูอ่ืนอยางมีประสิทธิภาพ 
4. มอบอํานาจ ใหกําลังใจและอํานวยความสะดวกแกผูอ่ืน  ในการแยกแยะ อธิบาย      

แกปญหา การตัดสินใจทีด่ี และทําอยางไรที่จะใชทกัษะในงานไดทั้งหมด 
5. ชวยผูตามใหเติบโตและประสบความสําเร็จ  แสดงออกอยางจริงใจหวงใยตอผูอ่ืน 

สําหรับความเจริญเติบโตในอาชีพ โดยพัฒนาสนับสนุนและใหการดูแล 
6. คิดถึงผูตามเปนสิ่งแรก  ใชถอยคาํและทาทางที่ชัดเจนกับผูอ่ืนและทําใหผูตามมีความ

พอใจในงานเปนพิเศษ 
7. ประพฤติตามหลักจริยธรรม  ปฏิบัติตอกันอยางเปดกวาง ยุติธรรม  และซ่ือสัตยกับ

ผูอ่ืน 
8. มีสัมพันธภาพ  การแสดงออก อยางแทจริงถึงความอุตสาหะ ความเขาใจ  และ

สนับสนุนผูอ่ืนและเนนการสรางสัมพันธภาพที่ยาวนานแบบผูรับใช 
9. ความเปนผูรับใช  เร่ิมตนขณะนี้ดวยตัวเอง และปรารถนาที่จะรับการถายทอดลักษณะ

จากผูอ่ืน ที่ตองการรับใชบุคคลอื่นเปนอันดับแรก และเสียสละ 
 
จากองคประกอบดังกลาวขางตนเปนลักษณะของผูนําแบบผูรับใชที่ตองการใหผูนําเปน

ศูนยกลางของบุคคล สนับสนุน ชวยเหลือ ผูตาม ใหเจริญเติบโตและบรรลุเปาหมาย เพื่อความสําเร็จ
สูงสุด ขององคการและความสําเร็จในอาชีพ ของผูตาม (Greenleaf, 2000) ซ่ึงตอมา Larry C.Spears 
ผูบริหารสูงสุดของ The Robert K.Greenleaf  Center for Servant-Leadership  ไดจําแนกคุณลักษณะ
ของภาวะผูนําแบบผูรับใชออกเปน 10 องคประกอบ (Spears, 2004) ดังนี้ 
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1. การเปนผูรับฟงที่ดี(Listening)  คุณคาของผูนําคือทักษะการสื่อสาร และการตัดสินใจ 
ทักษะทั้งสองประการนี้ตองไดรับการสงเสริมจากทักษะการฟงบุคคลอื่นอยางตั้งใจผูนําแบบ      
ผูรับใชจะคนหาเพื่อใหทราบเจตนารมณของกลุมและทําใหเจตนารมณเหลานั้นมีความชัดเจน ทั้งยัง
รับฟงและทําความเขาใจในสิง่ที่ผูอ่ืนพูด  การฟงประกอบกับการสะทอนกลับอยางเหมาะสมเปนสิ่ง
ที่สําคัญยิ่งสําหรับผูนําแบบผูรับใชที่ดี 

 
2. การเขาใจความรูสึกของผูอ่ืน (Empathy) ผูนําแบบผูรับใชจะพยายามเขาใจและรูซ้ึงถึง

ความรูสึกจากบุคคลอื่นอยางมาก คนทั่วไปลวนตองการการยอมรับและการตระหนกัถึงเอกลักษณ
เฉพาะตวัเอง ผูนําจึงควรแสดงความปรารถนาดีตอบุคคลอื่น และไมปฏิเสธที่ตัวบุคคลถึงแมเขาจะมี
พฤติกรรมหรือผลการทํางานที่ยอมรับไมได 
 

3. การเยียวยาจิตใจ (Healing)  จุดเดนประการหนึ่งของภาวะผูนําแบบผูรับใชคือ 
ความสามารถในการเยียวยาตนเองและบุคคลอื่น หลายคนไดสูญเสียจติวิญญาณและมีความทุกขกบั
ความเจ็บปวดทางอารมณ ถึงแมส่ิงเหลานีจ้ะเปนเรื่องธรรมชาติของมนุษย  แตผูนําแบบผูรับใชกจ็ะ
ชวยฟนฟูสภาวะเหลานั้นแกผูอ่ืน 

 
4. การตระหนกัรู(Awareness)  การตระหนกัรูในเรื่องทั่วไปและการตระหนักรูตนเองทํา

ใหผูนําแบบผูรับใชแข็งแกรง  การตระหนกัรูยังชวยใหเขาใจประเด็นเกีย่วกับศีลธรรมและคานยิม 
โดยนําทางใหบุคคลมองสถานการณเปนองครวมมากขึ้น ซ่ึงการตระหนักรูไมใชส่ิงปลอบใจ แต
เปนสิ่งที่ปลุกใหตื่น ผูนําที่มคีวามสามารถจะตื่นตวัและถูกกระตุนอยางมีเหตุผล เขาไมตองการสิ่ง
ปลอบใจเพราะเขาสามารถคนพบความสงบภายในตวัเองได 
 

5. การโนมนาวใจ(Persuasion)  ผูนําแบบผูรับใชจะใชความสามารถโนมนาวใจมากกวา
การใชอํานาจโดยตําแหนงในการตัดสินเรือ่งราวตางๆ ในองคการ มุงที่จะทําใหผูอ่ืนคลอยตาม
มากกวาการขมขู คุณลักษณะนี้ไดแบงแยกรูปแบบการปกครองแบบเผด็จการดั้งเดิมและภาวะผูนํา
แบบผูรับใชไดอยางชัดเจน ผูนําแบบผูรับใชสามารถสรางความตกลงรวมกันภายในกลุมอยางมี
ประสิทธิผล 

 
6. การสรางกระบวนทัศน(Conceptualization)  ผูนําแบบผูรับใชจะฝกฝนความสามารถ

ในการฝนถึงสิ่งที่ยิ่งใหญ ความสามารถในการมองปญหา หรือองคการจากพื้นฐานแนวคิดที่เปน
กระบวนการ เปนระบบ กลาวคือ ตองคิดใหเหนือข้ึนไปจากสภาพความเปนจริงที่เกดิขึ้นใน         
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แตละวนั สําหรับผูบริหารจัดการ คุณลักษณะนี้ตองอาศยัการมีวนิัยและการฝกฝน  แตสําหรับผูนํา
แลวตองแสวงหาความสมดลุระหวางการคิดอยางเปนกระบวนการและแนวคิดแบบวันตอวัน 
 

7. การมองการณไกล(Foresight) การมองการณไกลจะชวยใหผูนําแบบผูรับใชเขาใจถึง
บทเรียนจากอดีต ความเปนจริงในปจจุบนั และเหตุการณตอเนื่องทีจ่ะเกิดขึ้นในอนาคต คุณลักษณะ
นี้จะอยูในความสามารถในการหยั่งรู ซึ่งยังคงเปนคุณลักษณะที่ไมมีการศึกษามากนกัในสวนของ
ภาวะผูนํา แตก็เปนสวนที่ควรไดรับความสนใจ 
 

8. การเปนผูดูแล(Stewardship)  เปนการรับผิดชอบตอบางสิ่งบางอยางเพือ่บุคคลอื่น 
Greenleaf ไดเสนอทัศนะวาองคการเปนสถาบันที่ทั้งผูบริหารสูงสุด คณะกรรมการและผูจัดการตอง
มีบทบาทสําคัญในการบริหารองคการใหรับผิดชอบตอสังคม ภาวะผูนําก็เชนเดียวกบัภาวะความ
รับผิดชอบที่มีหนาที่ที่สําคัญอนัดับแรกในการอุทิศตนเพือ่ตอบสนองความตองการของบุคคลอื่น 
รวมถึงการใชความเปดเผย จริงใจและการโนมนาวมากกวาการบังคับควบคุม 
 

9.  การอุทิศตอการพัฒนาบุคคลใหเจริญเติบโต( Commitment to the Growth of  People)
ผูนําแบบผูรับใชจะเชื่อวามคีุณคาภายในที่สูงสงกวาลักษณะภายนอก ดวยเหตนุี้ผูนําแบบผูรับใชจงึ
อุทิศตนอยางมากในความเจริญงอกงามของแตละคนและทุกๆคนในองคการ ผูนําแบบผูรับใชจึง
ตระหนกัถึงความรับผิดชอบที่ยิ่งใหญในการสรางความเจริญงอกงามของพนักงาน 

 
10. การสรางกลุม(Building Community)  การสํานึกการสรางกลุมของผูนําแบบผูรับใช 

ไดสูญสลายไปในอดีตเมื่อไมนานมานี้ เปนผลมาจากการเปลี่ยนสภาพจากชุมชนทองถ่ินไปสู   
องคการขนาดใหญซ่ึงไดปรับเปลี่ยนวิถีของผูคนไปดวย  การตระหนกันี้จึงเปนเหตุ ใหผูนําแบบ
ผูรับใชมุงสรางกลุมหรือชุมชนภายในองคการ โดยเชื่อวากลุมที่แทจริงสามารถสรางขึ้นได
ทามกลางบุคคลในวงการธุรกิจหรือบุคคลในวงการอื่น ส่ิงจําเปนสําหรับการสรางกลุมที่สามารถ
รวมผูคนจํานวนมากไดคือ ผูนําแบบผูรับใชที่จะคอยชี้ทางดวยการแสดงใหเห็นถึงแนวโนมที่ไม
จํากัดสําหรับกลุมที่ไมเกี่ยวของกับชุมชน   
 

จากคุณลักษณะทั้ง 10 องคประกอบ  ดังนี้ คือการเปนผูรับฟงที่ดี(Listening)  การเขาใจ
ความรูสึกของผูอ่ืน (Empathy)  การเยยีวยาจิตใจ (Healing)  การตระหนักรู(Awareness) การโนม
นาวใจ(Persuasion) การสรางกระบวนทัศน(Conceptualization)  การมองการณไกล(Foresight)  การ
เปนผูดูแล(Stewardship)  การอุทิศตอการพัฒนาบุคคลใหเจริญเติบโต (Commitment to the Growth 
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of  People)  การสรางกลุม(Building Community) ซ่ึงจากแนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําแบบผูรับ
ใชดังกลาว ในการศึกษาวิจยัครั้งนี้ผูวิจัยเลือกตัวแปรภาวะผูนําแบบผูรับใช มาศึกษาความสัมพันธ
กับ ผลการปฏิบัติงาน ของผูบริหารระดับตน ธุรกิจอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร เนื่องจากเปนประเดน็ทีสํ่าคัญสามารถพัฒนาได มกีารใชกันอยางกวางขวางและ
เปนที่ยอมรับ ทั้งยังไมพบวามีการศึกษา กบัองคการดังกลาว  
 
การวัดภาวะผูนําแบบผูรับใช 
 

Dennis and Bocarnea (2005) ไดทําการสรางแบบวดัภาวะผูนําแบบผูรับใชประกอบดวยขอ
คําถามจํานวน 42 ขอ โดยการทํา Factor Analysis แลวเหลือขอคําถามจํานวน 25 ขอซ่ึงสรางขอ
คําถามตามแนวคิดภาวะผูนําแบบผูรับใชของ Patterson ที่แบงองคประกอบของภาวะผูนําแบบผูรับ
ใชเปน 7 องคประกอบ คือ การใหความรักจํานวน 5 ขอ การมอบอํานาจ จํานวน 5 ขอ การรับใช
จํานวน 1 ขอ ความไววางใจจํานวน 2 ขอ วิสัยทัศน จํานวน 5 ขอ ความเสียสละจํานวน 2 ขอ และ 
ความออนนอมถอมตนจํานวน 5 ขอ 

 
Errol and Bruce (2005) ไดสรางแบบวัดภาวะผูนําแบบผูรับใชตามแนวคิดของ             

Laub (2004) ซ่ึงแบงองคประกอบของภาวะผูนําแบบผูรับใชเปน 6 องคประกอบ คือ การแสดงตน
ตามที่เปนจริง การใหคณุคาแกผูอ่ืน การพัฒนาผูอ่ืน การสรางกลุม การแสดงภาวะผูนํา และการรวม

แบงปนภาวะผูนํา โดยสรางขอคําถามจํานวน 33 ขอ และมีคา Cronbach’s a เทากับ 0.98  
 
Laub (1999) ไดทําการสรางแบบวัดภาวะผูนําแบบผูรับใชโดยประกอบไปดวยขอคําถาม

จํานวน 66 ขอ และแบงองคประกอบภาวะผูนําแบบผูรับใชเปน6 องคประกอบ คือ การแสดงตน
ตามที่เปนจริง การใหคณุคาแกผูอ่ืน การพัฒนาผูอ่ืน การสรางกลุม การแสดงภาวะผูนํา และการรวม
แบงปนภาวะผูนํา โดยขอคําถามเหลานี้สามารถวัด ภาวะผูนําแบบผูรับใช 33 ขอ มีขอคําถามในการ
ประเมินงานจาํนวน 7 ขอ และ มีขอคําถามในการประเมินองคการอีก 26 ขอ ซ่ึงแบบทดสอบนี้เปน
แบบทดสอบมาตรฐานเรียกวา แบบทดสอบ  OLA (Organizational Leadership Assessment)  

 
 Liden et al. (2008) ไดทําการสรางแบบวัดภาวะผูนําแบบผูรับใชตามแนวคิดของ Spears 
and Lawrence (2002) และแนวคิดของ Page and Wong (2000) โดยสรางขอคําถามจํานวน 85 ขอ 
ซ่ึงแบงองคประกอบของภาวะผูนําแบบผูรับใชเปน 9 องคประกอบ คือ การเยียวยาอารมณ 8 ขอ  
การสรางคุณคาสําหรับชุมชน 9 ขอ ทักษะการสรางมโนความคิด 10 ขอ การมอบอํานาจ 8 ขอ  
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การชวยเหลือผูใตบังคับบัญชาใหเติบโตและประสบความสําเร็จ 10 ขอ การเห็นความสําคัญของ
ผูใตบังคับบัญชาเปนสิ่งแรก 12 ขอ  การมีคุณธรรมจริยธรรม 10 ขอ การสรางความสัมพันธ 8 ขอ 
และการเปนผูรับใช12 ขอ  
 

จากการวัดภาวะผูนําขางตน สรุปไดวา การวัดภาวะผูนําแบบผูรับใชสามารถเปลี่ยนแปลง
ไดตามโครงสราง องคประกอบหรือตัวช้ีวดัในแนวความคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผูนําแบบ   
ผูรับใช  ซ่ึงในการศึกษาวิจยัในครั้งนี้ ผูวิจยัไดทําการสรางขอคําถามเอง ตามแนวคิดภาวะผูนําแบบ
ผูรับใช 10 องคประกอบของ Spears (2004) 
 
การพัฒนาภาวะผูนํา 
 

ภาวะผูนํามีความสําคัญมากกวาการเปนผูบริหารที่ดี ดังนั้นการยกระดบัความสามารถของ
พนักงาน และการสนับสนุนใหบุคคลเหลานี้กาวไปถึงศักภาพของความเปนผูนํา ดวยความเชื่อมั่น
วาการมีผูนําทีม่ีศักยภาพจะสามารถนําองคการเปลี่ยนแปลงไปสูทิศทางแหงความสําเร็จไดในที่สุด 
ภาวะผูนําจึงเปนคุณลักษณะ ความสามารถหลักของบุคคลที่องคการสวนใหญหันมาใหความสําคัญ
และมุงพัฒนาภาวะผูนําใหบคุลากรในองคการมีมากที่สุด เนื่องจากความเชื่อที่วา ภาวะผูนําสามารถ
พัฒนาได (Yukl, 2000) 
 
 Velsor and Mccauley (2004 อางใน รัตติกรณ  จงวิศาล, 2552) ไดกลาวถึงกระบวนการการ
พัฒนาภาวะผูนํา วา การพฒันาภาวะผูนําเปนกระบวนการที่ตองมีประสบการณเพื่อการพัฒนาที่
หลากหลาย และความสามารถที่จะเรยีนรูจากประสบการณ ซ่ึงความสามารถที่จะเรียนรูจาก
ประสบการณเปนปจจยัซ่ึงบุคคลนําสูกระบวนการพฒันา นอกจากนี้ประสบการณเพือ่การพัฒนา
และความสามารถในการเรียนรูมีผลกระทบโดยตรงตอกนัและกนั โดยประสบการณเพื่อการพัฒนา
สงเสริมความสามารถของบุคคลในการเรียน และมีความพรอมที่จะเรียนมากขึ้น ซ่ึงทาํใหบุคคลเกิด
การพัฒนาจากประสบการณที่ไดรับมากขึน้ และในขณะเดียวกัน คนทีม่ีความสามารถในการเรียนรู
สูงจะมองหาและอาจจะไดรับความหลากหลายของประสบการณเพื่อการพัฒนามากกวา  และ
กระบวนการพัฒนาผูนําใดๆจะมีอยูในบรบิทเฉพาะขององคการ ยุทธวิธีในการทําธุรกิจขององคการ 
ในวัฒนธรรมขององคการและระบบตางๆรวมทั้งกระบวนการทั้งหลายในองคการ บริบทนี้จะสราง
กระบวนการพัฒนาผูนํา  โดยปจจัยที่เกี่ยวของกับประสบการณเพื่อการพัฒนาผูนาํที่มีประสิทธิภาพ
มีดังนี ้
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  1.  การประเมนิผล มีความสําคัญเปนอันดบัแรกๆ เพราะทําใหบุคคลมีความเขาใจวาตนเอง
อยูที่ไหนขณะนั้น รวมถึงจุดแข็ง ระดับผลงาน และประสิทธิผลของผูนํา และหนาทีท่ี่สําคัญประการ
หน ึ่งของขอมูลการประเมินผล คือ การใหมาตรฐานสําหรับการพัฒนาในอนาคต และการกระตุนให
บุคคลประเมินตนเอง หรือการกระทําที่มปีระสิทธิผล และหากบุคคลเชื่อในความเทีย่งตรง แมนยํา
ของขอมูลที่ประเมิน บุคคลจะทํางานเพื่อปดชองวางโดยการปรับปรุง เปล่ียนแปลง จุดแข็งให
ชัดเจนยิ่งขึ้น 
 
  2.  การทาทาย การพัฒนาประสบการณที่มพีลังมากที่สุด คือ ประสบการณที่ทา 
ทายบุคคล ซ่ึงบุคคลมักจะปฏิบัติงานโดยใชวิธีที่สะดวกสบายและทําเปนนิสัยในการคิดและการ
กระทําตราบเทาที่เงื่อนไขไมไดเปล่ียนแปลง คนทั่วไปรูสึกวาไมมีความจําเปนที่จะเคลื่อนออกไป
จากบริเวณที่เขารูสึกสบาย บุคคลจะกระทําบนฐานของสันนิษฐานทีใ่ชมานานและจุดแข็งที่มีอยู แต
บุคคลเหลานั้นจะไมไดเรียนรูมากนักจากโอกาสเหลานี้ โดยความสะดวกสบายเปนศตัรูของการ
เติบโต และความมีประสิทธิผลอันตอเนื่อง ดังนั้นประสบการณที่ทาทายจะบังคับใหบุคคลออกจาก
บริเวณทีพ่วกเขารูสึกสะดวกสบาย ซ่ึงทําใหเกิดความไมสมดุลเปนเหตใุหคนตั้งคําถามถึงความ
เพียงพอของทกัษะ กรอบการทํางาน และแนวคิด ประสบการณเหลานี้จะเรียกรองใหคนพัฒนา
ความสามารถใหมๆ หรือทําใหหนทางความเขาใจของเขากาวหนามากขึ้น ถาพวกเขาจะประสบ
ความสําเร็จ 
 
  3.  การสนับสนุน ชวยใหบุคคลไดรับมือกับการดิ้นรน การตอสู และความเจ็บปวดของการ
พัฒนา การสนบัสนุนเปนปจจัยสําคัญในการดํารงอยูของแรงบันดาลใจของผูนําตอการศึกษาและ
การเติบโต ที่ชวยใหเกิดการตระหนกัรู ถึงประสิทธิผลของตนเอง เกีย่วกับการเรยีนรู ความเชื่อวาเขา
สามารถเรียนรู เติบโตและสามารถเปลี่ยนแปลงได คนก็จะใหความพยายามที่จะเอาชนะความทา
ทายนั้น การสนับสนุนยังเปนเบาะแสของสังคมที่ใหคุณคาเปนบวกในที่ที่คนดํารงอยู และในทศิทาง
ซึ่งเขากําลังดําเนินไป พวกเขารูสึกวาสนับสนุนในการทําสิ่งใด ส่ิงนั้นตองเปน  บางอยางที่มีคุณคา
ควรแกการกระทํา   
 
 ดังนั้นในการพัฒนาภาวะผูนําสามารถทําได โดยการพฒันาทักษะภาวะผูนําใหตอบสนอง
กับประสบการณเพื่อการพฒันา  ความสามารถที่จะเรียนรู และบริบทเฉพาะขององคการโดยปจจยัที่
เกี่ยวของกับประสบการณเพือ่การพัฒนาจะประกอบไปดวย การประเมินผล การทาทาย และการ
สนับสนุน ซ่ึงวิธีการในการพัฒนาภาวะผูนําทําไดหลายวิธี คือ การฝกอบรมอยางเปนทางการ  การ
พัฒนาโดยการใชกิจกรรม  และ กิจกรรมทีช่วยในการพฒันาตนเอง 
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การพัฒนาภาวะผูนําแบบผูรับใช 
 

 Liden et al. (2008) ไดกลาวถึงแนวทางการพัฒนาภาวะผูนําแบบผูรับใช แบงออกเปน 4 
ดานตามแนวคิดภาวะผูนําแบบผูรับใช 10 องคประกอบของ Greenleaf ดังนี้คือ 
 

1. การพัฒนาดานจิตวิญญาณ โดยการกําหนดวัตถุประสงคที่ชัดเจน การยอมรับตัวตนของ
ตนเอง เขาใจตนเองซึ่งจะทําให เกดิ ความถอมตน โดยดไูดจากการที่บคุคลมีอิทธิพลทําใหพนักงาน
เกิดการรวมกลุมกัน มีการรักษาอิทธิพล และมีความรอบคอบ รวมถึงมีการหยั่งรูส่ิงตางๆดวย  

 
2. การพัฒนาทางดานจิตใจ โดยการพัฒนาความคิด  วิสัยทัศน ซ่ึงจะทําใหเกิด ความ

สามัคคี ความกลมเกลียวกัน โดยดูไดจากการที่บุคคลมี พลังในการพัฒนาจิตใจ การถายทอดขอคิด
และขอมูลตางๆของตน 
 

3. การพัฒนาอารมณ โดยการ พัฒนาการฟง และการแสดงออก ซ่ึงจะทําใหเกิดความรกั
ใคร ปรองดองกัน โดยดูไดจากการยอมรับและการเอาใจใสผูอ่ืน รวมถึงการรับฟงความคิดเห็นที่
ผูอ่ืนพูด 

 
4. การพัฒนาทางดานรางกาย โดยการ พัฒนาการตระหนกัรูตอรางกายของตน การทํา

สมาธิ และการรับรูตางๆ ซ่ึงจะทําใหเกดิ ความตั้งใจและเกิดความกระตอืรือรน โดยดไูดจากการ
ยอมรับภาวะผูนําแบบผูรับใช โดยเริ่มจากจิตใจ และเปลีย่นแปลงไดดวยตนเอง 

 
ซ่ึงในการพัฒนาภาวะผูนําแบบผูรับใชตามแนวคดิดังกลาวนี้สามารถใชการฝกอบรม และ

ใชการพัฒนาหลายๆวิธีรวมกันโดย Bass (1990 cited in รัตติกรณ (2550) ไดกลาวถึงวิธีการ
ฝกอบรมภาวะผูนําวา สามารถใชวิธีการตางๆไดดังนี้ คือ การบรรยาย การอภิปรายกลุม การแสดง
บทบาทสมมติ หรือการใชเกมสเปนตน ซ่ึงวิธีการฝกอบรมดวยวิธีการเหลานี้ สามารถทําใหบุคคล
เพิ่ม ความรู ทกัษะ ความเขาใจ และ มทีัศนคติที่ดีตอภาวะผูนําได โดย ชูชัย สมิทธิไกร (2548) ได
กลาวถึงวิธีการฝกอบรม จําแนกโดยยดึวตัถุประสงคและลักษณะของการเรียนรู ดังนี้  

 
วัตถุประสงค  เพื่อพัฒนาความรู และมีลักษณะการเรียนรูแบบรายบุคคล ควรใชวิธีการ ใช

โปรแกรมการเรียนรูดวยการนําตนเอง และการสอนดวยคอมพิวเตอร และหากเปนลักษณะการ
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เรียนรูแบบกลุม ควรใชวิธีการ ใชการบรรยาย การอภิปรายกลุม การอภปิรายเปนคณะ การระดม
สมอง ทัศนศึกษา เปนตน 

 
วัตถุประสงค  เพื่อพัฒนาทักษะและความสามารถ และมีลักษณะการเรยีนรูแบบรายบคุคล

ควรใชวิธีการ การฝกอบรมในงาน การใชแบบฝกหัดรายบุคคล และการฝกโดยใชอุปกรณจําลอง 
ซ่ึงหากเปนลักษณะการเรียนรูแบบกลุม ควรใชวิธีการ ใชการสาธิต ใชการใหกลุมฝกการแกไข
ปญหา  กรณีศกึษา  การจําลองสถานการณ เกมสเชิงธุรกิจ การแสดงบทบาทสมมติ การแสดงแบบ
พฤติกรรม เปนตน 

 
วัตถุประสงค  เพื่อพัฒนาทัศนคติ และมีลักษณะการเรียนรูแบบรายบุคคล ควรใชวิธีการ  

การฝกอบรมในงาน  และหากเปนลักษณะการเรียนรูแบบกลุม ควรใชวิธีการ ใชการอภิปรายกลุม 
การแสดงบทบาทสมมติ การแสดงแบบพฤติกรรม เปนตน 

 
 จากการพัฒนาภาวะผูนําและภาวะผูนําแบบผูรับใชขางตน ทําใหเห็นวาภาวะผูนําแบบผูรับ
ใชสามารถพฒันาใหเกิดกบับุคคลได ทั้งกับหัวหนา ลูกนองและพนักงานในองคการทุกคนซึ่ง
จะตองใชเวลาในพัฒนา ทั้งโดยวิธีการฝกอบรมโดยใชวิธีการ และเทคนคิตางๆ หรือจะเปนการ
พัฒนาดวยตวัเองก็ตามก็สามารถทําได และยังทําใหเกิดประโยชนกับตนเองทั้งยังแผอิทธิพลถึง
บุคคลรอบขางดวย 
 
แนวคิดและงานวิจัยท่ีเก่ียวกับความสัมพันธระหวางภาวะผูนําแบบผูรับใชและผลการปฏิบัตงิาน 

 
 จากแนวความคิดที่เปล่ียนบทบาทใหผูนําเปนผูนําแบบผูรับใชของ Greenleaf นั้นไดมีการ
ยอมรับมากมายในองคการที่เห็นความสําคัญ ซ่ึง การที่ผูนํามีภาวะผูนําแบบผูรับใชนัน้ทําใหองคการ
มีประสิทธิภาพในการดําเนนิธุรกิจ โดยเกดิจากหนวยยอยเล็กๆ ขององคการ คือพนักงานที่
ปฏิบัติงานอยางมีประสิทธิภาพ และมีทีมทีป่ฏิบัติงานอยางมีประสิทธิผลนั่นเอง (Irving, 2005) ซ่ึง
ในการทํางานที่ทุมเทของบุคคลนั้น เกิดจากการสรางแรงบัลดาลใจ  การสรางกลุมหรือทีม การ
สนับสนุนชวยเหลืออยางจริงใจ ความไววางใจ การมอบอาํนาจ นั่นคือการรับใชบุคคลที่ทํางานใน
ทุกๆดาน โดยปจจัยตางๆเหลานี้เปนองคประกอบที่สําคัญของผูนําที่เปนผูนําแบบผูรับใช โดย  ใน
แตละองคประกอบลวนเปนปจจัยที่มีอิทธพิลตอพนักงานโดยตรง เชน การมอบอํานาจ ใหพนักงาน
มีอํานาจในการตัดสินใจในงานที่เขารับผิดชอบนั้น จะทําใหพนกังานรูสึกวาตนเองมสีวนรวมใน
การทํางาน ทั้งยังรับรูไดวาผูนําใหความสําคัญและความไววางใจแกตน จึงทําใหพนกังานมีความ



 

     31

ตั้งใจในการปฏิบัติงาน ส่ิงที่ไดก็คือความสมัพันธกับพนกังานและผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล 
(Dennis, 2004) และเมื่อเกิดการรวมกลุมกนัเปนทีมเนื่องจากมีความเชือ่มั่นในตวัผูนาํของพนักงาน
แลว การมีทีมที่มีความรวมมือของพนักงานทุกคนนัน้กล็วนเกดิจากอทิธิพลของผูนําที่เปนผูรับใช
นั่นเอง โดยเมือ่มีทีมในการปฏิบัติงาน ผูนําก็จะมกีารคอยสนับสนุนชวยเหลือใหทีมบรรลุตาม
เปาหมายที่ตั้งไว รวมไปถึงการ บรรลุเปาหมายขององคการนั่นเอง(Irving, 2005)  

 
งานวิจยัที่แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางภาวะผูนาํแบบผูรับใชและผลการ

ปฏิบัติงาน มีดงันี้  
 
สมประสงค  เรือนไทย (2551) ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําแบบ  ผูรับใช การ

ทํางานเปนทีม การเปนสมาชกิที่ดีขององคการ กับผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตน กลุม
ตัวอยางที่ทําการวิจัยคือผูบริหารระดับตนองคการสื่อสารเอกชนแหงหนึ่ง จํานวน 223 คน พบวา 
ภาวะผูนําแบบผูรับใช การทํางานเปนทีม พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดขีององคการมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัผลการปฏิบัติงาน ของผูบริหารระดับตนองคการสื่อสารเอกชนแหงหนึง่ในเขต
กรุงเทพมหานครและภาวะผูนําแบบผูรับใช การทํางานเปนทีม พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ
องคการยังสามารถทํานายผลการปฏิบัติงาน ของผูบริหารระดับตนองคการสื่อสารเอกชนแหงหนึง่
ในเขตกรุงเทพมหานครได  

 
Irving (2004) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําแบบผูรับใช และผลการปฏิบัติงาน 

โดยกลุมตัวอยางคือ ผูนําและสมาชิกในโบสถ 202 คน พบวา ภาวะผูนําแบบผูรับใชมีความสัมพันธ
กับผลการปฏิบัติงานอยางมนีัยสําคัญที่ระดับ .01  

 
Ming and Herman (2005) ไดศึกษาคณุลักษณะของบุคคลที่มีภาวะผูนําแบบผูรับใช โดย

ศึกษาในดานการสนับสนุนตอผลการปฏิบัติงาน และการเจริญเติบโตของคริสศาสนา กลุมตัวอยาง
ที่ใชในการศึกษาวิจยัคร้ังนี้คอื สมาชิกผูที่นับถือศาสนาคริสต จํานวน 1,080 คน ของเมืองจาไมกา  
พบวา กลุมตวัอยางมีภาวะผูนําแบบผูรับใชตามแนวคิดของ Greenleaf ซ่ึงพวกเขาจะมีการรับรูถึง
ทิศทาง การมอบอํานาจ  และความรูสึกในการมีสวนรวม  และยังพบอีกวาภาวะผูนําแบบผูรับใชทํา
ใหสมาชิกมีความพึงพอใจในจติวิญญาณ และทําใหมีความรูสึกยินดใีนการปฏิบัติงานของตน ซ่ึง
สงผลตอการเจริญเติบโตของคริสตศาสนาอีกดวย 
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แนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการและจิตวิญญาณในองคการ 
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับวัฒนธรรมองคการ 
 

วัฒนธรรมองคการ เปนสิ่งผูกมัดระบบตางๆเขาดวยกัน เชื่อมโยงยึดเหนี่ยวบุคคล และ
สังคมมอยูรวมกันอยางเปนระเบียบ (Hanson, 1991) กลุมบุคคลในองคการจะกระทาํสิ่งใด มี
พฤติกรรมอยางไร มีความคดิ การปฏิบัติงาน และการทํางานกับเพื่อนรวมงานอยางไร เปนผลมาจาก
การไดรับอิทธิพลของวัฒนธรรม ที่ทําใหบคุคลแตกตางกนัอยางชัดเจนจากกลุมอื่น เปนสิ่งที่
เชื่อมโยงทางสังคม ที่ยึดองคการใหรวมกนัไดอยางมีความเนียวแนน โดยวฒันธรรมองคการมี
อิทธิพลตอวิถีชีวิตในองคการ 7 กระบวนการคือ การรวมมือ การตัดสินใจ การควบคมุ การสื่อสาร 
ความผูกพัน การรับรู และการใชเหตุผลในการกระทํา รวมไปถึงทําใหบุคคลรูทิศทางในการทํางาน 
เปนปจจยัที่อํานวยความสะดวก และสรางความมั่นใจในการอยูรอดขององคการ เปนสิ่งชี้นําบุคคล
ในการกําหนดรูปแบบองคประกอบตางๆขององคการ ทั้งยังเปนสิ่งชี้นําพฤติกรรมการทํางานของ
บุคคลอีกดวย(Davis and Margarel, 1998) วัฒนธรรมองคการ เปนสิ่งที่มีคุณคา เพราะความเชื่อและ
คานิยมรวม ทาํใหยกระดับความรวมมือและผูกพัน ซ่ึงพฤติกรรมดังกลาว สงผลตอผลการ
ปฏิบัติงานโดยตรงและมหีนาที่ผลักดันใหองคการกระทําในสิ่งที่ถูกตอง เพื่อการอยูรอดของ
องคการ หนาที่ของวัฒนธรรมองคการมี สองประการคือ ประการแรกไดแกการปรบัตัวตอ
สภาพแวดลอมภายนอก ซ่ึงจะเกี่ยวกับการทํางานใหบรรลุผลสําเร็จ โดยมวีิธีการที่ใชเพื่อใหบรรลุ
เปาหมาย และวิธีการของการกําหนดขอบเขตของความสําเร็จหรือความลมเหลว และประการที่สอง
คือ การประสมประสานภายในองคการ ดวยการกําหนดลกัษณะที่เปนเอกลักษณ การใชการสนทนา 
และปฏิกิริยาระหวางกัน ประกอบดวยการคนหาโอกาส หรืออุปสรรค ความกาวหนาเกี่ยวกับ
นวัตกรรม ซ่ึงเกิดจากความรวมมือกัน (รังสรรค  ประเสริฐศรี, 2548) 
  
ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 
 

รัตติกรณ จงวศิาล (2550) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการ เปน ระบบของการมี
สวนรวมที่เกิดจากการกระทาํ คานิยม และความเชื่อของสมาชิกในองคการ รวมถึงพฤติกรรมที่มีการ
ปฏิบัติกันอยางสม่ําเสมอ เปนบรรทัดฐานของกลุมที่คาดหวังหรือสนบัสนุน ใหสมาชิกปฏิบัติตาม
และเปนสิ่งทีท่ําใหองคการหนึ่งแตกตางจากองคการอื่นๆ 
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สุนทร วงศไวศยวรรณ (2541)  ไดใหความหมายของวฒันธรรมองคการ เปนสิ่งตางๆอัน
ประกอบดวย ส่ิงประดิษฐ  แบบแผนพฤติกรรม  บรรทัดฐาน ความเชื่อ  คานิยม  อุดมการณ      
ความเขาใจ และขอสมมติพื้นฐานของคนจํานวนหนึ่งหรือสวนใหญภายในองคการ 

 
สิทธิโชค  วรานุกูลสันติ (2546) ไดใหความหมายของวฒันธรรมองคการ เปน วัฒนธรรมที่

เปนแบบแผนพื้นฐานเบื้องตนซึ่งถูกสรางขึ้น คนพบขึ้นมาโดยกลุมคนกลุมหนึ่ง เมื่อกลุมนั้นตอง
ผจญกับปญหาในการปรับตวักับสิ่งแวดลอมภายนอก และปญหาการเขากันไดภายในกลุม แบบแผน
นี้จะไดรับการถายทอดไปยังคนรุนหลัง หรือสมาชิกรุนตอไปเพื่อใหเขาใจแนวทางที่ถูกตอง ในการ
รับรูการคิด และความรูสึกทีต่อบสนองตอปญหาดังกลาว 

 
สมยศ นาวกีาร (2544) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการ เปน คานิยม ความเชื่อ 

ความสนใจแบบบรรทัดฐาน รวมกนัของบรรดาสมาชิกภายในองคการ 
 

Daft (2002) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการ เปน ชุดของคานยิม ความเชื่อ ความ
เขาใจและวิธีคดิรวมกนัของคนในองคการและถายทอดใหแกสมาชิกใหม วัฒนธรรมจะทําใหคน
เกิดความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคการ เกดิความผูกพนัและเปนสวนหนึ่งของคานิยมและความเชือ่
ขององคการ 

 
Greenberg and Baron (2005) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการ เปน กระบวนการ

รับรูโครงสรางซึ่งประกอบดวย ทัศนคติ คานิยม แบบแผน พฤติกรรม และความคาดหวัง รวมกัน
ของสมาชิกในองคการ 

 
Hofstede (1997) ไดใหความหมายของวฒันธรรมองคการ เปน แบบแผนความคิด

ความรูสึกของสมาชิกที่ไดรับการกําหนดรวมกันภายในองคการ ซ่ึงมีผลทําใหสมาชิกขององคการ
นั้นแตกตางไปจากสมาชิกขององคการอื่น 
 
 Robbins and Jundge (2007) ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการ เปน ระบบการเขาใจ
รวมกันของสมาชิกซึ่งเปนลักษณะพิเศษขององคการเมื่อเปรียบเทียบกบัองคการอื่นๆ 
 
 จากแนวคิดตางๆ สรุปไดวา วัฒนธรรมองคการ (Organizational Culture) เปน แบบแผนที่
เกิดจากความเชื่อ ความรูสึก อุดมการณ ความเขาใจ และวิธีคิดรวมกนัของคนในองคการเพื่อเปน
บรรทัดฐานในการปฏิบัติและถายทอดใหแกสมาชิกใหม ทําใหเกิดความผูกพัน และความรูสึกเปน
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สวนหนึ่งขององคการ และสมาชิกขององคการ มีการปฏิบัติกันอยางสม่ําเสมอ เปนสิ่งที่มีอิทธิพลตอ
สมาชิกในการทํางาน รวมทัง้เปนสิ่งที่ทําใหองคการมีลักษณะเฉพาะแตกตางจากองคการอื่นๆอีก
ดวย 
 
มิติตางๆวัฒนธรรมองคการ 
 
 มิติหรือปจจยัหลักของวัฒนธรรมองคการจะชวยในการอธิบายธรรมชาติของพลังที่
ละเอียดออนทีม่ีอิทธิพลตอการกระทําของพนักงาน ตวัอยางเชน วัฒนธรรมที่ใหคุณคากบัการเสี่ยง
จะกระตุนใหพนักงานหาวธีิใหมๆ ในการทําสิ่งตางๆโดยไมตองกังวลวาพวกเขาจะถูกลงโทษ   
(รัตติกรณ  จงวิศาล, 2550) ซ่ึงมิติที่อิทธิพลตอวัฒนธรรมองคการมี 9 ประการดังนี้  Dubrin (2005 
อางใน รัตติกรณ  จงวิศาล, 2550) 
 

1.  คานิยม (Values) พื้นฐานใดๆก็ตามคือคานิยม ปรัชญาของบริษัทจะแสดงออกโดยผาน
คานิยม และคานิยมเปนแนวทางชี้นําพฤติกรรมพื้นฐานของกิจวัตรประจําวัน มีการศกึษาใหเหน็วา 
เมื่อฝายจัดการสูงสุดมีความหยอนยานเรื่องความซื่อสัตย พนักงานจะมกีารขโมยเกิดขึ้นสูงกวา
มาตรฐาน 30 เปอรเซ็นต 

 
2. เร่ืองราวขององคการที่มีความสําคัญ (Organizational  Stories with Underlying 

Meaning) ในหลายองคการจะมีเร่ืองราวทีเ่ลาตอกัน ที่สงเสริมหลักการที่ฝายจัดการสูงสุดคิดวามี
ความสําคัญ ตัวอยางเชน เร่ืองที่มีการเลากนัในบริษัท Steelease วามพีนักงานที่ทํางานกะกลางคืนได
สงรูปแบบตัวอยางสินคาไปใหลูกคาที่ตองการและกําลังคอยอยู เพื่อเปนการแสดงใหเห็นวาบริษัท
ไดใหคุณคาแกการบริการลูกคาอยางดีมากเพียงใด ทั้งนีรู้ปแบบสินคาโดยปกตจิะไมมีการขาย แตจะ
มีวัตถุประสงคใชภายในเทานั้น 

 
3. ตํานาน (Myths) ตํานานเปนเรื่องที่ตื่นเตนเราใจหรือเปนเหตุการณที่ถูกจินตนาการขึ้น

เกี่ยวกับประวตัิของบริษทั ซ่ึงมีสวนในการสรางตํานานของกลุม ชวยใหกลุมรวมกนัและสามารถ
สรางขอไดเปรียบในการแขงขัน ตัวอยางเชน บริษัท United Pareel Service (UPS) มีเร่ืองราวที่
เกี่ยวกับคนขับรถที่เอาชนะอุปสรรคความยากลําบากเพื่อพยายามไปใหถึงเปาหมายทีแ่ทบจะไม
สามารถไปถึงได เพื่อที่จะสงของใหถึงมือผูรับ  เร่ืองนี้ไดถูกเลาซ้ําแลวซํ้าอีก 
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4. ระดับของความมั่นคง (Degree of Stability) บริษัทที่กาวเร็ว (Fast-Paced) และมีพลวตัร 
(Dynamics) จะมีวัฒนธรรมที่แตกตางจากบริษัทที่กาวชา (Status-Paced) และคงที่ (Stable) ผูบริหาร
สูงสุด จะมีการสงสัญญาณออกไปจากจุดยนืที่มีพลังหรือจุดยนืที่เฉยชาโดยเฉพาะที่เกีย่วกับการ
ยอมรับนวัตกรรมวามีมากนอยแคไหน ระดับของความมัน่คงจะมีอิทธพิลกับจุดแข็งของวัฒนธรรม 
โดยไมคํานึงถึงไมวาจะมอีะไรเกิดขึ้นก็ตามวัฒนธรรมสามารถที่จะเจรญิเติบโตได 

 
5. การจัดสรรทรัพยากรและรางวัล (Resource Allocation and Rewards) วิธีที่องคการใชใน

การจัดสรรเงินรางวัลและทรัพยากรอื่นๆ มีอิทธิพลสําคัญตอวัฒนธรรม รวมถึงการลงทุนใน
ทรัพยากรตางๆ จะสงสัญญาณวาบริษทัใหคุณคากับอะไร 

 
6. พิธีการและพธีิกรรม (Rites and Rituals) สวนหนึ่งของวฒันธรรมองคการประกอบดวย

ประเพณตีางๆหรือพิธีการและพิธีกรรมของบริษัทมีนอยที่คิดวาบรษิทัมีพิธีการและพิธีกรรม ถา
สังเกตอยางฉลาดก็จะสามารถระบุออกมาได ตัวอยางเชน การประชุมของพนักงาน (Staff Meeting) 
งานเกษยีณอายุของพนักงานหรืองานเลี้ยงใหกับผูบริหารที่ลาออกหรือถูกใหออก และรวมถึงการ
ตอนรับผูมีตําแหนงสูงที่มาเยี่ยมเยือน 

 
7. ความรูสึกเปนเจาของ (A Sense of Ownership) การที่พนกังานในบริษทัไดเปนเจาของ

หุนของบริษัทเพิ่มมากขึ้น ทาํใหเกิดวฒันธรรมความเปนเจาของในหลายบริษัท ซ่ึงมีสวนทําให
พนักงานมแีรงบันดาลใจใหคดิและทําเหมือนกับวาพวกเขาเปนเจาของบริษัทดวย วัฒนธรรมความ
เปนเจาของรวมไปถึงความจงรักภักดี การเพิ่มความพยายามในการทํางานและความสนใจที่จะมี
สวนรวมไปในทิศทางเดยีวกันของพนกังานในบริษัท วฒันธรรมการเปนเจาของสามารถสะทอนให
เห็นการกระทาํทุกๆวัน เชน การชวยกันประหยัดไฟฟา การทําใหเกดิการพัฒนาอยางสม่ําเสมอ และ
ไมยอมอดทนตอการทํางานอยางลวกๆของเพื่อนพนกังานดวยกนั วัฒนธรรมการเปนเจาของอาจจะ
มีผลตรงกันขามถารายไดจากการเปนเจาของหุนของพนกังานไมเพิ่มขึ้นหรืออยูคงที ่

 
8. จิตตารมณของกลุมและจิตวญิญาณขององคการ (Corporate Spiritualism and 

Organizational Spirituality) องคการจะมีความแตกตางกนัในสาระสําคญัสองประการที่เกี่ยวของกนั
อยางใกลชิดกบัแนวคดิซึ่งมีอิทธิพลตอวัฒนธรรมประการแรกคือ จิตตารมณของกลุม เกิดขึ้นเมื่อ
ฝายจัดการสนใจเกีย่วกับการดูแลพนกังานใหอยูดี กินดีแบบเดียวกับทีพ่วกเขาสนใจกับผลกําไรของ
บริษัท ตัวอยางในการปฏิบัตหิลายอยาง เชน โปรแกรมเกี่ยวกับการทํางานหรือชีวิต(Work/Life 
Programs) จะมีสวนสงเสริมใหกับจิตตารมณนี้(จุดประสงคของโปรแกรมงานหรือชีวตินี้จะชวยให
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พนักงานทําใหความตองการระหวางชวีิตการทํางานและชีวิตสวนตวัเกิดความสมดลุ) ประการที่
สองคือจิตวิญญาณในองคการ เกี่ยวของกบัคนงานในทกุระดับ มีความเชื่อบางสิ่งบางอยางที่ยิ่งใหญ
กวาพวกเขาเองเปนสวนที่เสริมมาจากประเพณีของศาสนา จิตวิญญาณแบบนี้ยังถูกมองวาเปนการ
สนับสนุนที่มองไมเห็น แตก็เปนสิ่งที่ไววางใจไดวาจะชวยรักษาพนกังานและงานของพนักงานให
ดําเนินตอไปเมื่อตองพบกับสิ่งที่ลําบากยากเข็ญขึ้น ตัวอยางเชน พนักงานที่ทํางานในบริษัทยา 
อาจจะเชื่อวาจดุประสงคใหญของบริษัทคือการชวยเหลือบรรเทาและปองกันใหมนษุยพนจากความ
ทุกขทรมาณ ในบริษัทที่มีจิตตารมณกลุมหรือจิตวิญญาณในองคการหรอืรวมทั้งสองอยางพนกังาน
จะทํางานโดยมีจุดมุงหมายที่แทจริง ทั้งสองมิติของวัฒนธรรมนี้จะชวยใหบริษัทมวีิญญาณ(Soul) 

 
9. การมีนวัตกรรม(Innovativeness) มิติทางวฒันธรรมที่มีความหมายในการทํางานสวน

ใหญคือ จิตวญิญาณนวัตกรรม(Innovative Spirit) ของพนักงาน ส่ิงแวดลอมที่ชวยสงเสริม
นวัตกรรมจะชวยทําใหแตละบุคคลมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค ตัวอยางที่โดดเดนและนาทึ่งคือ การที่
บริษัท Nokia ทําใหเกิดการแขงขันภายในบริษัทโดยการใหรางวัลกับการคิดริเร่ิมสรางสรรคของ
พนักงาน เชนการใหรางวัลกับพนักงานทีถ่ายภาพไดดีทีสุ่ดจากการใชกลองจากโทรศัพทมือถือของ
บริษัทหรือการใหรางวัลกับความคิดริเร่ิมหลายอยางที่มาจากพนกังานที่อยูนอกฝายวจิัยและพัฒนา 
เชน การที่ผูใชโทรศัพทสามารถเปลี่ยนแปลงตัวเครื่องได 

 
นอกจากวัฒนธรรมหลักของบริษัทแลว วฒันธรรมยอย(Subculture) ก็ยังมีอิทธิพลตอ

พฤติกรรมของพนักงานดวย วัฒนธรรมยอยคือหนวยยอยเชน ฝายผลิต ฝายขาย ซ่ึงอาจจะมี
วัฒนธรรมแตกตางไปจากวฒันธรรมหลักขององคการหรือในองคการประเภทธนาคาร ฝายสินเชื่อ
อาจจะมวีัฒนธรรมที่แตกตางไปจากฝายเงนิฝาก เพราะลูกคาตองการความรวดเร็วกวาหรือใชเวลา
นอยกวาในการใหสินเชื่อ 
 
แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับจิตวิญญาณในองคการ 
 
 จากการทีว่ัฒนธรรมองคการมีความสําคัญและมีหนาทีท่ี่จะทําใหองคการประสบ
ความสําเร็จ โดยใชระบบคานิยมและความเชื่อรวมกัน ซ่ึงมีความสัมพนัธกับบุคลากรในองคการ 
โครงสรางขององคการ และระบบการควบคุมที่ทําใหเกดิบรรทัดฐานทางพฤติกรรม เปนนามธรรม
ที่เปรียบไดกับจิตวิญญาณขององคการ (ศิริวรรณ  เสรีรัตนและคณะ, 2540) ซ่ึงในยุคปจจุบัน จติ
วิญญาณในองคการเปนแนวคิดที่ทันสมัยทีสุ่ดในยุคนี้ และมีนักวิชาการใหความสนใจกลาวถึงเรื่อง
จิตวิญญาณของมนุษยในการทํางานอยางมากมาย (Robbins and Judge, 2005) และนี่อาจเปนอีก
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แนวทางหนึ่งในการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาองคการ เพื่อใหองคการบรรลุเปาหมายของ
องคการในยุคปจจุบันนีก้็เปนได (Milliman et al., 1999)ซ่ึงจิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน หรือ จิต
วิญญาณในองคการไมใชเร่ืองที่เกี่ยวกับ การปฏิบัติศาสนกิจขององคการทางศาสนาตางๆ ไม
เกี่ยวของกับเรือ่งของพระเจา หรือเทวศาสตร ไมใชเร่ืองที่เกี่ยวกับพอมดหมอผี หรือคนทรงเจา หรือ
ไมใชเร่ืองของการอัญเชิญจิตวญิญาณเขามาอยูในองคการ แตจิตวิญญาณในองคการเปนการ
ตระหนกัวา คนมีชีวิตภายใน  และไดรับการหลอเล้ียงดวยงานที่มีความหมาย  ที่เกดิขึ้นในบริบท
ของชุมชน องคการที่มีการสงเสริมทางวัฒนธรรมทางจิตวิญญาณจะตระหนกัวา คนเรามีทั้งจิตใจ  
และจิตวิญญาณ คนจะมีการแสวงหา ความหมาย และจดุมุงหมายในงานของพวกเขา และคนมีความ
ปราถนาที่จะสัมพันธกับคนอืน่ๆ และความตองการเปนสวนหนึ่งของกลุมหรือของชุมชน โดยใน
อดีต เร่ืองการบริหารจดัการและพฤติกรรมองคการไมมีการกลาวถึงเรือ่งจิตวิญญาณ มีความเชื่อตอๆ
กันมาวาองคการที่มีการบริหารที่ดีจะตองมกีารกําจัดเรื่องอารมณ และความรูสึกออกไปจากองคการ 
และมีความเชือ่วา ความสนใจเรื่องชีวิตภายในของพนักงาน ไมไดมีความสําคัญอะไร แตในปจจุบนั
นี้มีการยอมรบัและใหความสําคัญกับเรื่องอารมณ ความรูสึก และเรื่องจิตวิญญาณ และองคความรู
เหลานี้จะชวยใหเราเขาใจเรือ่งพฤติกรรมของพนักงานและพฤติกรรมขององคการไดดยีิ่งขึ้น 
โดยเฉพาะในศตวรรษที่ 21 นี้ (รัตติกรณ  จงวิศาล, 2550) 
 
ความหมายของจิตวิญญาณในองคการ 
 

นักวิชาการไดใหความหมายของจิตวิญญาณในองคการไวมากมาย และมีการใชคําที่
แตกตางกันไปทั้งภาษาไทยและภาษาอังกฤษ ซ่ึงคําที่นิยมใชคือ จิตวิญญาณในองคการ (Spirituality 
in Organization) จิตวิญญาณในสถานที่ทํางาน (Spirituality in the workplace หรือ workplace 
Spirituality) เปนตน ซ่ึงในการศึกษาวิจยัครั้งนี้ผูวิจัยเลือกใชคําวา   จติวิญญาณในองคการ 
(Spirituality in Organization) โดยความหมายของจิตวิญญาณในองคการมีผูกลาวถึงดังนี ้
 
 Ashmos and Duchon (2002) ไดใหความหมายของจิตวิญญาณในองคการหมายถึง การที่
องคการมีการยอมรับพนักงาน และมกีารตระหนกัวาพนักงานมีชวีิตภายใน (Inner life) โดยเหน็วา
สถานที่ทํางานนั้นมีความหมายในสภาพแวดลอมที่เหมือนกับชุมชน 
 

Burack (1999) ไดใหความหมายของจิตวิญญาณในองคการ หมายถึง การที่องคการมี การ
เชื่อมโยงและการทําใหเขมแข็ง ซ่ึงผูนําจะปฏิบัติจนเปนธรรมเนียม เปนวัฒนธรรมองคการ เปน
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หลักการการออกแบบงานระหวางปจจัยอ่ืนๆ มีการไวตอความรูสึกและสนใจพนกังานตองเอาใจใส
พนักงานทั้งหมดใหเปนปกติ 

 
Rego and Cunha (2008) ไดใหความหมายของจิตวิญญาณในองคการหมายถึง การที่

องคการสรางโอกาสใหพนกังานในสถานที่ทํางาน การปฏิบัติงานที่มีความหมายในสภาพแวดลอม
ที่เหมือนชุมชน กับการทําใหบรรลุถึงการมีความรูสึกรวมกัน 

 
Robbins and Judge (2005) ไดใหความหมายของจิตวิญญาณในองคการหมายถึง การที่

องคการตระหนักวาคนมีชีวติภายใน และไดรับการหลอเลี้ยงดวยงานทีม่ีความหมาย ที่เกิดขึ้นใน
สภาพแวดลอมที่เหมือนชุมชน 
 

จากความหมายของจิตวิญญาณในองคการขางตน สามารถสรุปไดวา จติวิญญาณใน
องคการ หมายถึง การที่องคการมีการยอมรับพนักงาน และมีการตระหนักวาพนักงานมีชีวิตภายใน 
(Inner life) โดยเหน็วาสถานที่ทํางานนั้นมคีวามหมายในสภาพแวดลอมที่เหมือนกับชุมชน เปน
วัฒนธรรมองคการ เปนหลักการการออกแบบงานระหวางปจจยัอ่ืนๆ มีการไวตอความรูสึกและ
สนใจพนกังานตองเอาใจใสพนกังานทั้งหมดใหเปนปกติ มีการสรางโอกาสใหพนักงานในสถานที่
ทํางาน พนักงานไดรับการหลอเล้ียงดวยงานที่มีความหมาย เพื่อใหบรรลุถึงการมีความรูสึกรวมกัน 
 
รูปแบบของจิตวิญญาณในองคการ 
 
 เมื่อพิจารณาคาํอธิบายของจิตวิญญาณ พนกังานจะสามารถเปดเผยตัวตนในการแสดงออก
ในการทํางานซึ่งพนักงานจะเชื่อมโยงและสะทอนใหผูอ่ืนเห็น โดยองคการจะไดรับประโยชนใน
ทางบวกจาการสนับสนุนตามมิติแหงจติวญิญาณนั้น โดยรูปแบบแหงจิตวิญญาณไดแบงเปน7 มิติ 
ดังนี ้(Honiball, 2008: 16-24) 
 

1. การให (Giving) เปนการใหบางสิ่งที่มากกวาการใหทางการเงิน ซ่ึงอาจหมายถึง เวลา 
การทักทายและของขวัญ แมวาสิ่งเหลานี้จะนํามาสูความสุขอันนอยนิดของผูให และผูรับ โดยจิต
วิญญาณเปนโครงสรางและองคประกอบในสิ่งเหลานี ้ซ่ึงองคการตองการใหพนักงานเริ่มเปนผูให
กอนการเปนผูรับ โดยการมอบคุณคาในดานการบริการ ความไววางใจ และความเขาใจ นั่นจะเปน
การสนับสนุนพนักงานเพื่อแลกกับ ความจงรักภักดี และการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน 
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2. ความสงบเสงี่ยม ความออนนอมถอมตน(Humbleness) คือการมีความสมดุลมองตัวเอง
ตามที่เปนจริง ซ่ึงเปนโครงสรางเเหงความภาคภูมใิจ และอิ่มเอมใจ และยินดีกับความสําเร็จของ
บุคคลอื่น รวมถึงการยอมรับในความสามารถของคนนั้นดวย 

 
3. การใหอภัย (Forgiveness) คอืการที่พนักงานปรับทัศนคตแิละความรูสึกทางลบตอคูแขง 

หรือการชวยเหลือกิจกรรมตางๆของคนอื่น โดยอาจหมายถึงการที่พนกังานระงับความโกรธที่จะทาํ
ใหเปนการเพิม่ความขัดแยงนั้น และนั่นจะทําใหผลการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้นดวย 

 
4. การสรางความรูสึกรวมในชุมชน(Establishing a sense of community) คือการที่บุคคล

มองเห็นแนวทางรวมกันในการทํางาน จิตวิญญาณที่มีอยูในงาน ในชุมชน กับผูอ่ืน และมีความ
เขมแข็งจากการเชื่อมโยงของชุมชนกับชุมชนอ่ืน และมกีารปรับปรุงความสัมพันธรวมกัน และมุง
ไปในทิศทางเดียวกัน 

 
5. การสรางความสมดุล(Providing balance) คือแนวคิดที่ดีๆ  ในองคการสมัยใหม จากการ

ใชหลักของเหตุผลและหลักของธรรมชาติ เชน ในเรื่องของการทํางานและเรื่องสวนตัว 
 
6. ยอมรับในความหลากหลาย(Embracing diversity) คือ การที่กลุมในองคการจะประกอบ

ไปดวยบุคคลที่แตกตางกัน เชน เพศ ความเชื่อทางศาสนา ภาษา อายุ วฒันธรรม ที่กอใหเกดิความ
หลากหลายของความเครียด ทั้งในแงของ ประสบการณทางการสื่อสาร การเขาใจ ความอดทนและ
การยอมรับ จติวิญญาณในองคการจะทําใหบุคคลพยายามที่จะเขาใจ ในการปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน นัน่
ก็หมายถึงการที่ทําใหบุคคลเชื่อและไววางใจตอกนั 

 
7. รักษาความสัตย(Maintaining integrity) คือ จริยธรรมและการรักษาคําพดู การพูดแต

ความจริง ซ่ึงเปนผลมาจากที่บุคคลเกิดความยึดมั่นผูกพนัในองคการ และเกดิความยึดมั่นผูกพัน
บุคคลอื่นดวย  
 

Robbins (2005 อางใน รัตตกิรณ  จงวิศาล, 2550) ไดแบงองคประกอบของจิตวิญญาณใน
องคการเปน 5 ดาน คือ 
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1. การมีจิตสํานึกของเปาหมายที่เขมแข็ง(Strong Sense of Purpose)หมายถึง  การสราง
วัฒนธรรมจากเปาหมายที่มคีวามหมายผลกําไรไมใชคานิยมแรกของวฒันธรรมองคการ โดยที่
พนักงานจะไดแรงบันดาลใจจากเปาหมาย  และเชื่อวานั่นสําคัญและมีคุณคา 

 
2. การใหความสําคัญที่จะพัฒนาบุคคล (Focus on Individual Development) หมายถึงการ

ตระหนกัถึงคุณคาและคานิยมของคน ไมใชสนใจแตการมอบหมายงานที่ทําเทานั้น และสรางให
พนักงานสามารถที่จะเรียนรูและเติบโตอยางตอเนื่อง ความสําเร็จอยูทีก่ารทําใหพนกังานไดใช
ศักยภาพของตนเองออกมา 

 
3. ความไววางใจและความเคารพนับถือ (Trust and Respect) หมายถึง ความเชื่อใจซึ่งกัน

และกันมีความซื่อสัตย และเปดเผยผูบริหารกลายอมรับความผิดพลาด  และปฏิบัติตอผูอ่ืนดวยความ
เคารพ และใหเกียรติ มีการสรางบรรยากาศการทํางานที่เปนอิสระ 

 
4. การดําเนนิงานอยางมีมนษุยธรรม (Humanistic Work Practice) หมายถึง การมี

บรรยากาศที่มคีวามไววางใจสูง มีความปรารถนาที่จะสงเสริมพนักงานใหมีการเรยีนรูและเติบโต   
มีตารางเวลาทาํงานที่ยืดหยุน มีการใหรางวลั การรับประกันสิทธิของพนักงาน การเพิม่พลังจูงใจ 
และความมัน่คงในงาน 
 

5. การอดทนตอการแสดงออกของพนักงาน (Toleration of Employee Expression) 
หมายถึง การปลอยใหพนักงานเปนตวัของตัวเอง ใหมีการแสดงอารมณและความรูสึกโดยไมรูสึก
ผิด ใหมีการแสดงออกอยางเปนธรรมชาติ และทํางานใหสนุก 

 
Milliman et al. (2003: 429-430) ไดกลาววาจิตวิญญาณในองคการจะตองประกอบไปดวย

ปจจัย 3 ดาน คือ 
 
1. งานที่มีความหมาย (Meaningful work) คือ การที่บุคคลมีความรูสึกในการเขาใจ

ความหมายและวัตถุประสงคของงานทั้งที่เปนปจจยัภายนอกและการสรางแรงจูงใจภายใน 
ปรารถนาที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมของการให และการรับ ซ่ึงงานนั้นจะตองมีความนาสนใจ หรือ
ทาทาย โดยจะตองเกี่ยวกับการคิด การคนหา ความหมายของการมีชีวติภายใน โดยการมองหา
ความหมายในงาน และชวยใหเกิดกับผูอ่ืนดวย 
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2. ชุมชน(Community) คือ การมีความเชื่อมโยงหรือมีความสัมพันธกับผูอ่ืน เปนความรูสึก
ที่ชัดเจนของชมุชนหรือกลุม โดยเชื่อวาชุมชน เปนพืน้ฐานของความเชือ่ใจ ที่มองเหน็ดวยตวัเอง 
และเชื่อมโยงถึงผูอ่ืน โดยเชือ่มโยงระหวางตัวตนภายในของตัวเอง และผูอ่ืน ซ่ึงมีความเกี่ยวของกบั
อารมณ  จิตใจ  และจิตวิญญาณ จะตองมองจาก การสนบัสนุน การใหอิสระ การแสดงความรูสึก
และความหวงใยที่จริงใจ  

 
3. การบรรลุขอตกลงรวมกับคณุคาองคการ(Alugnment with organization values) การที่

ประสบการณของบุคคลมีความรูสึกที่ชัดเจนจากการบรรลุขอตกลงระหวางคณุคาของบุคคล 
วัตถุประสงค  และวิสัยทัศนขององคการ ซ่ึงนี่เปนองคประกอบของจิตวิญญาณในองคการที่มี
ความสัมพันธกับเปาหมายของสวนรวม มากกวาตัวเอง และทําใหเกดิการใหตอผูอ่ืน การใหตอ
สังคม โดยการบรรลุขอตกลงรวมกับองคการ คือการที่พนักงาน มีมโนธรรมและมีความสุข โดยจะ
สังเกตจากการสนับสนุนดวยความจริงใจ การมีสวนรวมในงานของพนกังาน และดูในสวนของ
องคการ คือองคการจะตองมคีวามซื่อสัตย และเปาหมายตางๆนั้นจะตองเปนประโยชนตอผูอ่ืน
มากกวาการมุงแสวงหาผลกาํไร 

 
ดังนั้น จากองคประกอบของจิตวิญญาณในองคการขางตน สามารถสรุปไดวา จติวญิญาณ

ในองคการจะตองประกอบไปดวย การใหงานที่มีความหมาย  การดาํเนินงานอยางมีมนุษยธรรม 
ความไววางใจและความเคารพนับถือ การบรรลุขอตกลงรวมกับคณุคาองคการ การใหความสําคัญที่
จะพัฒนาบุคคล กลุม ชุมชนเปนตน ซ่ึงในการศึกษาวิจยัในครั้งนี้ ผูวิจยัไดเลือกใชองคประกอบจติ
วิญญาณในองคการตามแนวคิดของ Robbins (2005) เนื่องจากมีความชดัเจนในแตละองคประกอบ 
และมีความครอบคลุมตามเนื้อหาการวจิัยคร้ังนี้ 

 
การวัดจิตวิญญาณในองคการ 
 

รัตติกรณ  จงวศิาล (2552)  ไดสรางแบบวัดจิตวิญญาณในองคการตามแนวคิดของ Robbins 
(2005) ซ่ึงไดแยกองคประกอบของจิตวิญญาณในองคการ 5 องคประกอบคือ การมีจิตสํานึกของ
เปาหมายทีเ่ขมแข็ง การใหความสําคัญที่จะพัฒนาบุคคล ความไววางใจและความเคารพนับถือ การ
ดําเนินงานอยางมีมนุษยธรรม และการอดทนตอการแสดงออกของพนักงาน โดยมขีอคําถาม
ทั้งหมด 40 ขอ และลักษณะของขอคําถามเปนแบบมาตรสวนประเมนิคา 5 อันดับ ใหเลือกตอบเพยีง
อันดับเดยีว ตัง้แต นอยที่สุดให 1 คะแนน นอยให  2 คะแนน ปานกลางให 3 คะแนน มากให 4 
คะแนน และมากที่สุดให 5 คะแนน  



 

     42

Milliman et al. (2003: 434) ไดสรางแบบวดัจิตวิญญาณในองคการตามแนวคดิที่
ประกอบดวยจิตวิญญาณในองคการ 3 องคประกอบ จํานวน 21 ขอ ประกอบดวย การวัดงานที่มี
ความหมาย จํานวน 6 ขอ การวัดชุมชนจํานวน 7 ขอ และการวดัการบรรลุขอตกลงรวมกับคณุคา
องคการ จํานวน 8 ขอ ซ่ึงลักษณะของขอคําถามเปนแบบมาตรสวนประเมินคา 7 อันดับ ให
เลือกตอบเพียงอันดับเดยีว ตั้งแต ไมพอใจให 1 คะแนน พอใจนอยทีสุ่ดให  2 คะแนน พอใจนอย 
ให 3 คะแนน พอใจให 4 คะแนน คอนขางใจให 5 คะแนน พอใจมากให 6 คะแนน และพอใจมาก
ที่สุดให 7 คะแนน  

 
Heaton et al. (2004: 71) ไดทําการวัดจิตวญิญาณในองคการ 5 องคประกอบจากแนวคิด

ของ Yoki (1975: 77) ซ่ึงไดแยกองคประกอบของจิตวิญญาณในองคการ 5 องคประกอบคือ ดาน
สุขภาพ ความสุข สติปญญา ความสําเร็จ และ ความตั้งใจ โดยการใชแบบวัดมาตรฐาน วัดในแตละ
องคประกอบ เชน ใชแบบวัดสุขภาพ CMR ของ Alexander et al. (1993) วัดองคประกอบดาน
สุขภาพ เปนตน 

 
Honiball (2008: 80) ไดใชการสัมภาษณเชงิลึกในการวัดจิตวิญญาณในองคการ 7 

องคประกอบ และเก็บรวบรวมขอมูลจากบุคคลหลายระดับ หลายเชื้อชาติ 
 

จากแนวทางการวัดจิตวญิญาณในองคการขางตน สรุปไดวา วิธีการวัดจติวิญญาณใน
องคการนั้นสามารถทําไดมากกวา 1 วิธี เชน การสัมภาษณ การใชแบบวัด และการใชแบบวัด
มาตรฐานวดัในแตละองคประกอบ เปนตน โดยในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจยัไดใชแบบวัดจิตวิญญาณใน
องคการของ รัตติกรณ  จงวิศาล (2552) ที่สรางขึ้นตามแนวคิดของ Robbins (2005) 
 
 การสรางและการพัฒนาจติวิญญาณในองคการ 
 
 Heaton et al. (2004: 71) ไดเสนอแนวทางการพัฒนาจิตวิญญาณในองคการ 5 องคประกอบ
จากแนวคิดของ Yoki (1975: 77) คือ องคประกอบดานสขุภาพ ความสขุ สติปญญา ความสําเร็จ 
และ ความตั้งใจ ดังนี ้
 

1. สุขภาพ(Health) การที่จะมีสุขภาพที่ดีได คอืการลดความเครียด เนื่องจากมีงานวจิัย
พบวาความเครียดกอใหเกิดปญหาทางดานสุขภาพ และปญหาทางจิต ซ่ึงการลดความเครียดทางกาย 
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ก็ไดแกการออกกําลังกายใหสม่ําเสมอ รับประทานอาหารที่มีประโยชน และการฝกสมาธิ ซ่ึงก็เปน
วิธีที่จะทําใหทั้งสุขภาพกาย และสุขภาพจติดีขึ้นดวย 

 
2. ความสุข (Happiness) ในการพัฒนาความสขุนั้น จะตองมกีารเขาใจตนเอง เขาใจทั้ง

สุขภาพกาย และสุขภาพจิต คิดในเชิงบวก และมีการยอมรับตัวตนของตนเอง ตามที่เปนจริง 
 
3. สติปญญา (Wisdom) จะตองมีการเริ่มพัฒนาบุคคลที่ภายใน ตามหลักของการตั้งอยูใน

ศีลธรรมและจริยธรรม พัฒนาบทบาทหนาที่ของตนเอง และพยายามคิด และใชเหตุผล 
 
4. ความสําเร็จ (Success) ในการพัฒนาความสําเร็จบุคคลจะตองพัฒนาทีคุ่ณภาพของงาน 

คุณภาพของผลผลิตจากบทบาทหนาที่ที่ทาํอยู แลวความสําเร็จก็จะเกิดกับบุคคลผูกระทํา 
 
5. ความตั้งใจ การบรรลุเปาหมาย (Fulfillment) พัฒนาโดยการใสใจกับประสบการณที่

แทจริง และเพิม่ประสิทธิภาพของตนเองโดยการ ฝกฝนพัฒนาทักษะในการทํางานของตนเอง 
พัฒนาความสามารถ ความอดทนตอสถานการณตางๆ บคุลิกภาพ และความคิดในเชงิการสรรสราง
ส่ิงใหมๆตลอดเวลา 

 

 Konz and Ryan (1999) ไดเสนอแนวทางในการดูแลรักษาและพัฒนาจติวิญญาณในองคการ 
2 สวน ดังนี ้
 

1.  จิตวิญญาณในการทําธุรกิจขององคการ 
 
ซ่ึงในสวนนี้ องคการจะตองมีการจัดใหพนักงานมีโอกาสในการรับรูวาองคการมีจิต

วิญญาณในองคการ โดยการใหเกียรติ พนกังาน และยอมรับในการตัดสินใจทางธุรกจิของพนักงาน 
รวมทั้งองคการจะตองมีจริยธรรมในการดาํเนินธุรกิจ ซ่ึงเริ่มจากผูนํา โดยผูนําจะตองทํามากกวาการ
นําพนักงาน แตเปนการทําใหพนักงานศรทัธาในการทํากิจกรรมตางๆขององคการ เชื่อและไววางใจ
องคการ ผูนําจะตองใหความสะดวกและสนับสนุนการพฒันาจิตวิญญาณในองคการใหกับพนกังาน 
รวมถึงโนมนาวพนกังานในการใหความรวมมือ และยอมรับในกิจกรรมที่องคการจัดขึ้น 
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2. วัฒนธรรมองคการ 
 
ในสวนของวฒันธรรมองคการจะตองมกีารบํารุงรักษาวฒันธรรมองคการที่ส่ือวา

องคการมีจิตวญิญาณในองคการ  ซ่ึงไมใชการเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรมองคการ แตเปนการขัดเกลา
ทางสังคม (Socialization) และถายทอดจากผูนําขององคการ โดยใชพนัธกิจขององคการ และพนัธ
กิจนั้นตองสอดคลองกับการเปนองคการทีม่ีจิตวิญญาณในการทํางาน รวมทั้งสอดคลองกับ
เปาหมายขององคการดวย  

 
โดยทั้ง 2 สวนนี้ ส่ิงที่เปนกลไกสําคัญคือผูบริหาร หรือผูจัดการ ในการสรางแนวทางใน

การจัดกจิกรรมตางๆ โดยแนวทางที่ไมสามารถมองขามไดเลยคือการฝกอบรมผูบริหาร หรือ
ผูจัดการใน 4 หนาที่ คือ การวางแผนงานในการพัฒนาจติวิญญาณในองคการ การจัดระเบียบทาง
ความคิด การนําบุคคล และการควบคุมดูแลกิจกรรมตางๆใหอยูในขอบเขต ซ่ึงจะมกีารนําเสนอและ
ใหรางวัลโดยองคการ ในความสามารถทั้ง 4 หนาที่ ดังกลาวที่องคการตองการ ซ่ึงการพัฒนาจิต
วิญญาณในองคการจะเปนความรับผิดชอบของผูบริหาร หรือผูจัดการ ดังนั้นผูบริหาร หรือผูจัดการ 
จะตองเตรยีมความพรอมในเรื่องของความสามารถใหเหนือความคาดหมายของการฝกอบรม และ
องคการจะตองมีการใหคณุคากับผูบริหารที่มีแนวทางในการพัฒนาจติวิญญาณในองคการดวย
เชนกัน และนาํแนวทางเหลานั้นมาใชในการพัฒนาองคการใหมีจติวญิญาณในการทํางานทั้ง 2 สวน
ขางตนตอไป 

 
 จากการพัฒนาจิตวิญญาณในองคการขางตน พบวาจิตวิญญาณในองคการสามารถพัฒนาได 

โดยพัฒนาที่ตวับุคคลเอง เพราะบุคคลเปนสวนหนึ่งขององคการ และพัฒนาโดยกระบวนการตาง
ขององคการ เชนวัฒนธรรมองคการ เปนตน  

 
แนวคิดและงานวิจัยเก่ียวกับความสัมพันธระหวางจิตวิญญาณในองคการ 

กับผลการปฏบิัติงาน 
  
 ในปจจุบนัแนวโนมขององคการจะเปนแบบการลดขนาดขององคการ และองคการจะ
คาดหวังวาพนกังานจะทํางานเปนระยะเวลานาน โดยสนใจทีว่ิธีการเพิ่มผลผลิตมากกวาการสนใจ
พนักงาน ทําใหพนักงานเกดิความเครียดเนือ่งจากงานที่มากเกินควร ซ่ึงจะนํามาสู ความไมพอใจใน
งาน ความตั้งใจทํางานลดลง ขาดแรงจูงใจ อุบัติเหตุ การขาดงาน และ สุขภาพที่ย่ําแย  
(Robins, 2003) หนึ่งในนัน้มกีารคนพบอยางชัดเจนในเรื่องของความสัมพันธระหวางจติวิญญาณ 
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ในการทํางานขององคการและพฤติกรรมในการทํางาน เปนหนทางทีจ่ะทําใหพนักงานสามารถ
กําจัดความเครยีดเหลานั้นดวยตัวเอง(Mohamed, 2004) โดยมีนกัวจิัยทีพ่บความสัมพนัธทางบวก
ระหวางจิตวิญญาณในองคการ และเริ่มทําการวิจยัระหวางจิตวิญญาณในองคการกับสุขภาพทาง
จิตใจ, ผลผลิตและการขาดงาน, และความสมดุลระหวางงานกับชีวติครอบครัว (Robins, 2003) ซ่ึง
ตามที่นิตยสาร Fortune ไดทาํการสํารวจ 100 สถานที่ที่ดีที่สุดในการทํางานของประเทศอเมริกา     
ที่คนหาวัฒนธรรม และสนับสนุนแนวคิดการเขาใจความหมายของงาน  การให และธรรมชาติของ
งาน โดยไดพบวา จิตวิญญาณในองคการ  คือคําตอบในการคนหานัน้(Eden, 2000) นอกจากนี้แลว
ยังพบวาจิตวญิญาณในองคการกอใหเกิดประโยชนกับองคการ ในเรือ่งของความคิดสรางสรรค, การ
รักษาสัตยและความไววางใจ, การบรรลุเปาหมายของบุคคล และความผูกพัน ซ่ึงสิ่งเหลานี้จะสงผล
ตอผลการปฏิบัติงานดวย (Krishnakumar and Neck, 2002) 
 

งานวิจยัที่แสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางจติวิญญาณในองคการ และผลการ
ปฏิบัติงาน มีดงันี้  
 

Tischler et al. (2002) ไดศกึษาความฉลาดทางอารมณ จติวิญญาณในองคการ และผลการ
ปฏิบัติงานเพื่อเปนแนวทาง และเปนรูปแบบ ในการทําวจิัย โดยมีการจดัผูเขาแคมปของ
สถาบันการศึกษา พบวา จิตวิญญาณในองคการ ความฉลาดทางอารมณ มีความสัมพันธทางบวก กับ 
ผลการปฏิบัติงาน ทั้งทางตรงและทางออม  

 
Honiball (2008) ที่ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูจิตวิญญาณองคการของผูจัดการ 

และผลการปฏิบัติงาน ของ ผูบริหารระดับตนและระดับสูง โดยใชการสัมภาษณเชิงลึก พบวา บุคคล
เหลานี้ลวนมีความเครียด และความทอแท และการรับรูจติวิญญาณองคการดวยตัวเองทําใหผูบริหาร
ระดับตนและระดับสูงมีการตระหนกัรูในการนําของตนเอง  ตระหนกัรูในการชวยเหลือตนเองให
ลดความเครียดและความทอแท และทาํใหพบความสงบภายใน ซ่ึงสงผลถึงความสัมพันธ กับ       
ผลการปฏิบัติงาน 
 

แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับผลการปฏิบัตงิาน 
 
 ผลการปฏิบัติงานเปนสิ่งที่แสดงถึงความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการ ซ่ึงองคการ
ตางๆลวนตองการให ทกุๆคนในองคการมผีลการปฏิบัติงานที่ยอดเยีย่ม เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงค
ขององคการ และบรรลุวัตถุประสงคของบุคคลดวยทั้งเรื่องตําแหนง คาจาง และงานที่ทาทาย หนาที่
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รับผิดชอบ รวมถึงการเปนทีย่อมรับของบุคคลอื่นๆดวย (Kurt and Donald, 2002) ซ่ึงในการที่จะทาํ
ใหบุคคลมีผลการปฏิบัติงานดีจําเปนตองมกีารประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อกระตุนใหพนักงานมี
มาตรฐานในการทํางานที่สูงขึ้น มีการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน และรูวาขอดี และขอบกพรองของ
ตนเอง รวมถึงไดรูวาตนเองขาดทักษะดานไหนที่ควรไดรับการพัฒนา (ผุสดี  รุมาคม, 2551) 
 
ความหมายของผลการปฏิบตัิงาน 

 
ผุสดี  รุมาคม  (2551) ไดใหความหมายเกีย่วกับผลการปฏิบัติงานวา หมายถึง ผลที่เกิดจาก

การทํากิจกรรม เชน รายงานที่พิมพเสร็จแลว   ขอมูลที่จัดเก็บในฐานขอมูลขององคการและนโยบาย
และกฎระเบียบตางๆ ที่กําหนดขึ้น เปนตน ผลการปฏิบัติงานแสดงในรปูของผลผลิตและผลลัพธ 

 
สุมาลี  จันทรชลอ  (2542)  ไดใหความหมายเกีย่วกับผลการปฏิบัติงานวาหมายถึง ผลงานที่

ปฏิบัติไดตามที่ไดรับมอบหมายของบุคคล ทั้งในดานคุณภาพ และปริมาณ  
 
De Waal (2002) ไดใหความหมายเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานวาหมายถึง ผลลัพธที่ไดจาก

กิจกรรมของมนุษยและกจิกรรมขององคการ 
 
Honiball (2008) ไดใหความหมายเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานวาหมายถึง ผลของการกระทํา

หรือกิจกรรมที่มุงตอความสําเร็จตามเปาหมายขององคการ โดยที่การจัดการผลการปฏิบัติงานเปน
กระบวนการทีเ่ชื่อมโยงกับเปาหมายขององคการ ถึงหนวยงาน ทีม และเปาหมายสวนบุคคล หรือ
เปนความรวมมือกันเพื่อมุงสูเปาหมายขององคการ 

 
Suliman  (2001) ไดใหความหมายเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานวาหมายถึง ผลของการทํา

กิจกรรมหรือพฤติกรรมที่มุงสูเปาหมายขององคการและนั่นสามารถวดัเปนมาตราสวนในรูปแบบ
ความสามารถของบุคคล  

 
ดังนั้นจากความหมายดังกลาวสรุปไดวา  ผลการปฏิบัติงานหมายถึง  ผลของการทํากิจกรรม

หรือพฤติกรรมของบุคคลที่มุงสูเปาหมายขององคการในชวงระยะเวลาหนึ่ง ทั้งในแงคุณภาพ 
ปริมาณ  ซ่ึงสามารถวดัเปนมาตราสวนในรูปแบบของความสามารถของบุคคล โดยที่การจัดการผล
การปฏิบัติงานเปนกระบวนการที่เชื่อมโยงกับเปาหมายขององคการ ถึงหนวยงาน ทีม และเปาหมาย
สวนบุคคล หรือเปนความรวมมือกันเพื่อมุงสูเปาหมายขององคการ  
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ความสําคัญของการประเมินผลการปฏิบตัิงาน 
 

ผุสดี รุมาคม (2551) ไดกลาววา การประเมินการปฏิบัติงานถูกนํามาใชวัดเกี่ยวกับการ
ตัดสินใจและการใหแนวทางกับการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาตามปกต ิโดยวตัถุประสงคของ
การประเมินการปฏิบัติงาน ดังนี ้คือวัตถุประสงคเพื่อการประเมิน (Evaluative Objectives) เปนการ
ตัดสินใจที่ปกติธรรมดาที่สุดตามวัตถุประสงคดานการประเมินเกี่ยวของกับเรื่องคาตอบแทน การ
ประเมินการปฏิบัติงานมักจะมผีลกระทบสองสวนตอคาตอบแทนในอนาคตในระยะสั้นการ
ประเมินการปฏิบัติงานจะกาํหนดความสามารถที่จะตองมีเพิ่มขึ้นในปตอไป สวนในระยะยาวการ
ประเมินการปฏิบัติงานจะกาํหนดวาพนกังานคนใดจะไดรับการเลื่อนตําแหนงซึ่งไดรับคาตอบแทน
เพิ่มขึ้น การตัดสินใจเรื่องการเปลี่ยนแปลงตําแหนงงานจะไดรับผลกระทบจากการประเมินการ
ปฏิบัติงานเชนเดียวกัน เนื่องจากผูบริหารจะตองตัดสินใจเกี่ยวกับการเลื่อนตําแหนง การลด
ตําแหนง การโยกยาย และการใหออกจากงาน การประเมนิการปฏิบัติงานยังสามารถถูกนําไปใชใน
การประเมินระบบการสรรหา การคัดเลือก และการบรรจุพนักงานโดยการเปรียบเทยีบผลการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานกบัคะแนนสอบคัดเลือกในขณะที่เปนผูสมัครงาน และ
วัตถุประสงคเพื่อการพัฒนา (Developmental Objectives) เปนการใหขอมูลยอนกลับเกีย่วกับการ
ปฏิบัติงานเปนความตองการดานการพัฒนาในเบื้องตน เนื่องจากพนกังานเกือบทกุคนตองการที่จะ
ทราบวาผูบังคับบัญชารูสึกอยางไรเกีย่วกับการปฏิบัติงานของพวกเขา แรงจูงใจที่จะปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานจะเพิ่มขึ้น เมื่อพนกังานไดรับขอมูลยอนกลับทีเ่สนอแนะเปาหมายซึ่งสงเสริม
ความกาวหนาของงานอาชีพในอนาคต การประเมินการปฏิบัติงานดานการพัฒนาจะมุงไปที่การให
ทิศทางกับการปฏิบัติงานในอนาคตแกพนกังานเปนสําคญั ขอมูลยอนกลับดังกลาวจะตระหนักถึง
จุดแข็งและจดุออนในการปฏิบัติงานที่ผานมาและกําหนดวาพนักงานควรจะใชแนวทางใดเพื่อทีจ่ะ
ปรับปรุงใหดขีึ้น ผลที่ไดจากการประเมนิการปฎิบัติงานที่จะมีอิทธิพลตอการตัดสินใจเกี่ยวกบัการ
ฝกอบรมและการพัฒนาพนกังาน การประเมินการปฏิบัตงิานที่ต่ํากวาคาเฉลี่ยอาจจะสงสัญญาณให
เห็นถึงพฤติกรรมของพนักงานที่จะตองทําใหมีจุดแข็งโดยอาศัยการฝกอบรมในขณะปฏิบัติงานและ
นอกการปฏิบตัิงาน ผูบังคับบัญชาจะตองแยกปญหาเกีย่วกับการปฏิบตัิงานซึ่งเปนผลจากการขาด
ความสามารถหรือทักษะออกจากปญหาทีม่ีสาเหตุมาจากการขาดแรงจูงใจ 
 

ดังนั้นจึงสามารถสรุปไดวา ประโยชนของการประเมินผลการปฏิบัติงานนั้นอาจจัดไดเปน
สองประเภทใหญๆ คือ ประเภทแรกเปนประโยชนที่ไดรับจากการที่ไดรับจากการประเมินที่
เกี่ยวกับพนักงานเพื่อการตัดสินใจเกีย่วกับการปฏิบัติในเรื่องทรัพยากรมนุษยหลายๆเรื่อง เชน การ
ปรับคาตอบแทน การเลื่อนตําแหนง การลดตําแหนง การโยกยาย การใหออกจากงาน และความ
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เที่ยงตรงของการสอบคัดเลือก ประเภทที่สองเปนประโยชนในการพัฒนาพนักงาน ไดแก การ
ปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน การฝกอบรม การสอนงาน และการใหคําปรึกษา 
 
ความหมายของการประเมินผลการปฏบิัตงิาน 
 

อลงกรณ  มีสุทธา และ สมิต  สัชฌุกร (2542: 12) กลาวไววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน 
หมายถึง กระบวนการประเมินคาของบุคคลผูปฏิบัติงานในดานตางๆ ทั้งผลงานและคุณลักษณะ
อ่ืนๆ ที่มีคุณคาตอการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่กําหนดอยางแนนอน  

 
เสนาะ  ติเยาว (2543: 118) กลาวไววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ระบบที่

จัดทําขึ้นเพื่อหาคุณคาของบุคคลในแงของการปฏิบัติงานที่จะระบุไดวา การปฏิบัตงิานนั้นไดผลสูง
กวาหรือต่ํากวาเงินที่จายใหสําหรับงานนัน้ 

 
สุวิทย  จนัทรเพ็ชร (2544: 2) กลาวไววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง การการตี

คาใหกับผลการทํางาน เปนการตัดสินความสอดคลองกันระหวางสิ่งทีแ่สดงออก ซ่ึงจะตองมี
เปาหมายหรือวัตถุประสงคชัดเจนนั่นคือการวัดทํางานของบุคคล นั่นเอง 
 

ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2547: 225) กลาวไววาการประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง 
ระบบที่จัดทําขึ้นเพื่อหาคณุคาของบุคคลในแงของการปฏิบัติงาน และสมรรถภาพในการพัฒนา
ตนเอง 

 
ผุสดี  รุมาคม (2551: 4) กลาวไววา การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการที่

ดําเนินไปอยางตอเนื่องในการประเมินและการบริการพฤติกรรมและผลลัพธที่ไดจากการปฏิบัติงาน
ของพนักงาน 

 
ดังนั้นจากความหมายของผลการปฏิบัติงานขางตนสามารถสรุปไดวา การประเมินผลการ

ปฏิบัติงานหมายถึงกระบวนการที่ดําเนนิไปอยางตอเนื่องในการประเมินและการบริหารพฤติกรรม
และผลลัพธที่ไดจากการปฏิบัติงานโดยจัดทําขึ้นเพื่อหาคณุคาของบุคคลในแงของการปฏิบัติงานทั้ง
ผลงานและคุณลักษณะอืน่ๆ ที่มีคุณคาตอการปฏิบัติงานภายในระยะเวลาที่กําหนดอยางแนนอน 
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รูปแบบในการประเมินผลการปฏิบัตงิาน 
 

จากคําอธิบายของผลการปฏิบัติงานในแงตางๆจะเหน็ไดวาการประเมนิผลการปฏิบัติงานมี
สวนสําคัญอยางมากตอองคการ และตองการใหมองถึงผลการปฏิบัติงานในมุมมองของบุคคลและ
องคการที่มีความเชื่อมโยงกนั ซ่ึงหากบุคคลมีการปรับปรุงผลการปฏิบัติงาน ผลการปฏิบัติงานของ
องคการก็จะมกีารปรับปรุงโดยอัตโนมัติ ดงันั้น Honiball (2008) จึงไดกําหนดรูปแบบในการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานจาก 6 องคประกอบดวยกันคือ 
 

1. ประเมินจาก ผลผลิต และผลกําไรขององคการ ซ่ึงจะดูไดจาก ปริมาณงาน  คุณภาพของ
งาน การพัฒนางาน การจัดหาการบริการที่ชาญฉลาด ของพนักงาน และดูจากความ   พึงพอใจของ
ลูกคาดวย 

 
2. ประเมินจาก การเจริญเติบโตขององคการ นี่จะเปนการรบัรูผลการปฏิบัติงานของ

พนักงานโดยมองที่องคการ ที่จะแสดงถึงความสําเร็จ เนื่องมาจากสินคาที่ดี  
 
3. ประเมินจาก ความสามารถในการปรับตัว ทั้งของพนักงานและองคการ ในดานองคการ

จะดจูากความสามารถในการแขงขัน การเปลี่ยนแปลงองคการใหเขากบัเศรษฐกิจยุคปจจุบัน ในดาน
ของพนักงาน จะมองจากการทํางานเขากับวัฒนธรรม และบริบทขององคการ  

 
4. ประเมินจาก ความสัมพันธ ทัง้ของพนักงานและองคการ โดยในความสัมพันธของ

องคการจะประเมินไดจาก ความสัมพันธกบับริษัทคูคา หรือความสัมพันธกับบริษัทอื่นๆที่ทําธุรกิจ
รวมกัน ในดานของพนักงานดูไดจากการแชรประสบการณรวมกนัของพนักงาน  

 
5. ประเมินจาก ความซื่อสัตย ดจูากความเชื่อมั่น และความไววางใจ เนื่องจากวาเมื่อ

พนักงานมีความเชื่อมั่นและความไววางใจทัง้กับองคการ และพนักงานดวยกันเอง พนกังานกจ็ะเกิด
ความซื่อสัตยกับองคการดวย 
 

6. ประเมินจาก ภาวะผูนํา เนื่องจากวาภาวะผูนํามีความสําคญักับความสําเร็จขององคการ 
จึงตองประเมนิภาวะผูนําของพนักงาน โดยดูจาก ทัศนคติ ตอ การเมือง เศรษฐกิจ การปฏิบัติตน การ
สรางความไววางใจ และแรงบันดาลใจ 
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ในการทําวิจยัครั้งนี้ ผูวิจัยไดใชรูปแบบการประเมินผลการปฏิบัติงานธุรกิจอุตสาหกรรม
อาหารแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร (2550) ที่ดําเนนิการประเมนิผลการปฏิบัติงานอยูใน
ปจจุบัน นํามาใชในการวิจยั ซ่ึงทางผูวิจัยเห็นวาเหมาะสม และมีความครอบคลุม มีความชัดเจน      
ที่จะนํามาใชประเมินผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดบัตน โดยทางองคการไดกําหนด
องคประกอบในการประเมนิผลการปฏิบัติงานไว 4 ดานคอื 

 
1. ความสามารถในการบรรลุเปาหมายของหนวยงาน ประกอบดวย ความสามารถใน

การบรรลุเปาหมายดานปรมิาณงาน จํานวนโครงการ/กจิกรรมงานหลกัและภารกิจพเิศษ การบรรลุ
เปาหมายดานคุณภาพของงาน ประสิทธิภาพ/ความสมประโยชนและคณุคาของผลงาน 

 
2. ความสามารถในดานทักษะการจัดการและการบริหาร ประกอบดวย ความสามารถ

ในการวางแผนและการจัดสรรทรัพยากร  ภาวะผูนํา ความสามารถในการควบคุมติดตามงาน และ
การแกไขปญหาในงาน  ความสามารถในการสรางสรรคงานใหม การพัฒนาผูใตบงัคับบัญชา และ
การสรางทีมงานที่มีประสิทธิภาพ 

 
3. พฤติกรรมในการทํางาน  ประกอบดวย ทศันคติตอองคการ และความสามารถในการ

ประสานความรวมมือ 
 
4. ความสามารถในการบริหารความปลอดภยั 5ส. และอ่ืนๆ ประกอบดวย การกําหนด

มอบหมายงาน การดําเนินการตามนโยบาย  ความเปนผูนําและใหการสนับสนุน 
 

การพัฒนาผลการปฏิบตัิงาน 
 

ในการพัฒนาผลการปฏิบัติงานนั้นแตละองคการก็จะมกีารพัฒนาที่แตกตางกัน ซ่ึงในการ
พัฒนาผลการปฏิบัติงาน  องคการจะตองคาํนึงถึงปจจัยตางๆที่มีอิทธิพลตอองคการ ซ่ึงองคการแต
ละองคการจะมีความแตกตางกันในหลายๆดาน โดย สํานักงานขาราชการพลเรือน (2006) ไดเสนอ
แนวทางในการพัฒนาผลการปฏิบัติงาน ดังตอไปนี ้

 
1. การวางแผนการปฏิบัติงานการวางแผนการปฏิบัติงานเปนชวงที่ตองใหความสําคัญกับ

การกําหนดเปาหมายในระดบับุคคล เพื่อใหผลผลิตและผลลัพธของงานที่ไดสอดคลองและสงผลตอ
เปาหมายและความสําเร็จขององคการอยางแทจริง ดังนั้นจึงตองทําการถายทอด (Cascade) เปาหมาย
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การปฏิบัติงานขององคการลงมาตามลําดับชั้น คือจากระดับองคการลงสูระดับสํานัก/กอง ฝาย/สวน/
กลุม จนถึงระดับบุคคล โดยเปาหมายงานในระดับตางๆ ตองเปนปจจยัหนึ่งที่นําไปสูเปาหมาย
เชิงกลยุทธขององคการ กระบวนการนี้มีความสําคัญในการชี้ใหผูปฏิบัติงานในทกุระดับเหน็อยาง
ชัดเจนวาตนเองอยูตรงไหนในองคการ ทําอะไร และส่ิงที่ทํานั้นมีประโยชนสงผลตอเปาหมายของ
องคการอยางไร ตอไปนี้ทุกๆคนในองคการจะตองรับรูบทบาทและจุดยืนของตนเองวาตนเองก็เปน
กลไกหนึ่งที่สําคัญในการผลักดันใหองคการกาวไปขางหนา มิใชทํางานหนักกันทุกวนัแตไมรูวาทํา
ไปเพื่ออะไร  

 
2. การพัฒนาผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาผลการปฏิบัติงานเปนกระบวนการวางแผนการ

พัฒนา ความรู ทักษะ และสมรรถนะของผูปฏิบัติงานใหปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพสูงขึ้น 
โดยการกําหนดใหมกีารวางแผนการพัฒนาผลการปฏิบัติงานนี้กันใหชดัเจนเมื่อเริ่มรอบการประเมนิ
และทําการพฒันาอยางตอเนื่อง ควบคูไปกับการติดตามผลการปฏิบัติงานตลอด อีกทั้งยังตอง
กําหนดการวดัและบันทึกความสําเร็จของกิจกรรมการพฒันาดวยอยางชัดเจนการพัฒนานี้นอกจาก
จะมีประโยชนโดยตรงแลว ขอมูลในการพฒันาที่ไดรับการบันทึกไวยังสามารถใชเปนแนวทางให
ผูรับผิดชอบดานการพัฒนาของหนวยงานทราบความตองการของการพัฒนาผูปฏิบัติงานในองคการ 
และสามารถวางแผนพัฒนาอยางเปนระบบและตรงตามความตองการ 

 
3. การติดตามผลการปฏิบัติงานหลังจากที่มีการวางแผนการปฏิบัตงิานและการวางแผน

พัฒนาผลการปฏิบัติงานแลว ผูบังคับบัญชาจะตองใชเวลาตลอดรอบการประเมิน เปนโอกาสในการ
ติดตาม ดูแล ใหคําชมเชย คําปรึกษา การสอนงาน การสงัเกตปญหาและขอเสนอแนะในการแกไข 
รวมถึงการติดตามดูผลงาน ความสามารถ ทักษะ และสมรรถนะในการปฏิบัติงานดวย โดยทั้งหมด
นี้ไดมีการบนัทึกการติดตามดูแลเอาไวการติดตามดูแลการปฏิบัติงานนี้ เมื่อกระทําอยางใกลชิด 
ตอเนื่อง เหมาะสม การสื่อสารที่มีประสิทธิผลก็จะเกิดขึน้ทั้ง 2 ทาง ทั้งจากหวัหนาสูลูกนองและ
ลูกนองสูหัวหนา หัวหนาและลูกนองไดโอกาสพูดคุยกันมากขึ้น สรางความสัมพันธและบรรยากาศ
ที่ดีในการทํางานและสรางความเขาใจในการทํางานรวมกันอยูตลอดเวลา ผลการปฏิบัติงานที่ไดก็
เปนที่นาพอใจทั้ง 2 ฝาย 

 
4. การประเมินผลการปฏิบัติงานการประเมนิผลการปฏิบัติงานเปนการประเมินเพื่อใหทั้ง

หัวหนาและลูกนองทราบวาผลการปฏิบัติงานเปนอยางไร อยูในระดับใด เพื่อใชเปนขอมูลสําคัญ
ประกอบการพิจารณาดานตางๆ เชน การใหรางวัลหรือการใหผลตอบแทนที่เหมาะสม การปรับปรุง
ผลการปฏิบัติงาน วิธีการทํางาน หรือเครื่องมือที่ชวยสนบัสนุนการปฏิบัติงานนอกจากนี ้ผลการ
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ประเมินการปฏิบัติงานยังชี้ใหเห็นถึงชองวางระหวางเปาหมายที่ตั้งไว กับผลการปฏิบัติงานจริงที่
เกิดขึ้น ซ่ึงเปนขอมูลสําคัญในการหาสาเหตุซ่ึงอาจมาจากทั้งระดับบุคคล เชน สมรรถนะและความรู
ในงาน หรือระดับองคการ เชน กระบวนการทํางาน หรือเครื่องมือที่ชวยสนับสนุนการทํางาน เปน
ตน  
 
 ซ่ึงจากแนวทางในการพัฒนาผลการปฏิบัติงานขางตน สามารถสรุปไดวาในการพัฒนาผล
การปฏิบัติงานมีหลากหลายวธีิการขึ้นอยูกบัความเหมาะสมที่จะนํามาใชของแตละองคการ และมี
หลายปจจยัทีม่ีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน เชน ภาวะผูนํา ความพึงพอใจในงาน  ความ
ไววางใจ การเปนสมาชิกที่ดขีององคการ  เปนตน ซ่ึงในการพัฒนาผลการปฏิบัติงานจะตองพัฒนา
ปจจัยตางๆที่มคีวามเกีย่วของนี้ในทกุๆดาน เพื่อใหบุคคลและองคการบรรลุเปาหมายทีต่ั้งไว 
 
งานวิจัยเก่ียวของกับปจจัยสวนบุคคลและผลการปฏิบตัิงาน 
 

ศิริกุล  เกรียงไกร (2543) ที่ศึกษาเกีย่วกับปจจัยที่มีผลตอผลการปฏิบัติงานของพนักงาน
บริการลูกคา บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) โดยกลุมตัวอยางคอื พนักงานฝาย
บริการลูกคา จํานวน 299 คน พบวา พนกังานบริการลูกคาที่มี อายุ ระดับการศึกษาแตกตางกัน มีผล
การปฏิบัติงานที่แตกตางกัน อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ .05  

 
มานิตา  คงเดชอุดมกุล (2544) ที่ศึกษาบรรยากาศองคการกับผลการปฏิบัติงาน: ศึกษา

เฉพาะกรณีโรงงานผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่ง โดยกลุมตัวอยางคือพนักงานโรงงานผลิต
ชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสแหงหนึ่ง จํานวน 168 คน พบวา พนักงานที่ม ีอายุ ระดับการศกึษา  
รายไดตอเดือน แตกตางกันมีผลการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน อยางมนียัสําคัญทางสถิติที่ .01 
 

โครงการ  เสือดํา (2545) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวาง บุคลิกภาพ ภาวะผูนํา กับผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตน ศึกษาเฉพาะกรณ:ี บริษัท ไทย-เอเชีย พี.อี.ไพพ จํากัด โดยกลุม
ตัวอยางคือ หวัหนางานระดบัตนจํานวน 136 คน พบวา หัวหนางานระดับตนที่มี เพศ และอายุ 
แตกตางกัน มผีลการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ .05  

 
เพียงภัทร  เจรญิพิทยา (2546) ที่ศึกษาความสัมพันธระหวางความผูกพันตอองคการ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคการกับผลการปฏิบัติงาน: ศึกษาเฉพาะกรณีพนักงานในเครอื
บริษัท สเปเชียลตี้กรุปจํากัด โดยกลุมตัวอยางคือพนักงานระดับปฏิบัติการในเครือบริษัท สเปเชียลตี้
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กรุปจํากัด จํานวน 248 คน พบวา พนกังานที่มี อายุงาน แตกตางกันมผีลการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ .05 
 

อุทัยวรรณ  จนัทรประภาพ (2547) ที่ศึกษาเกี่ยวกับ การรับรูลักษณะงาน การรับรู
ความสามารถในตนเอง แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ที่เกี่ยวของกบัผลการปฏิบัติงานของเจาหนาที่พยาบาล 
โรงพยาบาลเมตตาประชารักษ (วดัไรขิง) โดยกลุมตวัอยางคือเจาหนาทีพ่ยาบาลจํานวน 125 คน
พบวา สถานภาพที่แตกตางกนัมีผลการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ .01 

 
ดลศิริ  จิตตตรง (2548) ที่ศึกษาบรรยากาศองคการ ความฉลาดทางอารมณ และผลการ

ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลตํารวจ โดยกลุมตัวอยางคือพยาบาลวิชาชพีโรงพยาบาล
ตํารวจ จํานวน 277 คน พบวา พยาบาลที่มี อายุ สถานภาพ และอายุงาน แตกตางกันมีผลการ
ปฏิบตัิงานที่แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 
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จากการศึกษาแนวคดิ ทฤษฎี และงานวิจยัที่เกี่ยวของสามารถสรุปไดวา ปจจัยสวนบคุคล  
ไดแก เพศแตกตางกันมีผลการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน (โครงการ  เสือดํา, 2545) อายุแตกตางกันมี
ผลการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน (ศิริกุล  เกรียงไกร, 2543; มานิดา  คงเดชอุดมกุล, 2544; โครงการ  
เสือดํา, 2545) ระดับการศึกษาแตกตางกันมผีลการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน (ศิริกุล  เกรียงไกร, 2543; 
มานิตา  คงเดชอุดมกุล, 2544) สถานภาพแตกตางกันมีผลการปฏิบัติงานที่แตกตางกนั (ดลศิริ  จิตต
ตรง, 2548; อุทัยวรรณ  จันทรประภาพ, 2547) และอายุงานแตกตางกันมีผลการปฏิบัติงานที่
แตกตางกัน (ดลศิริ  จิตตรง, 2548; อุทัยวรรณ  จันทรประภาพ, 2547) รวมทั้งสรุปไดวา ภาวะผูนํา
แบบผูรับใชมีความสัมพันธกับผลการปฏบิัติงาน (สมประสงค  เรือนไทย, 2551; Irving, 2004; 
Ming and Herman, 2005)  จติวิญญาณในองคการมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน (Tischler et 
al., 2002; Honiball, 2008) ดงันั้นผูวิจยัจึงสนใจที่จะศึกษาตัวแปรดังกลาว เพื่อใหไดขอมูลที่เปน
ประโยชนและเปนแนวทางในการพัฒนาผลการปฏิบัติงานตอไป และสามารถใชในการกําหนด 
ตัวแปร  กรอบแนวความคิด และสมมติฐานในการวิจยัดงันี้ 
 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

 ตัวแปรอิสระ       ตัวแปรตาม 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ปจจัยสวนบุคคล 
- เพศ 
- อายุ 
- ระดับการศึกษา 
- สถานภาพ 
- อายุงาน 

 
ผลการปฏบิัตงิาน 

ภาวะผูนาํแบบผูรับใช  

จิตวิญญาณในองคการ 
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สมมติฐานการวิจัย 
 

สมมติฐานที่ 1 ผูบริหารระดบัตนมีปจจยัสวนบุคคลแตกตางกันมีผลการปฏิบัติงานที่
แตกตางกัน  

 
       1.1 ผูบริหารระดับตนทีม่ีเพศแตกตางกันมีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
       1.2 ผูบริหารระดับตนทีม่ีอายุแตกตางกันมีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน   
 
       1.3 ผูบริหารระดับตนทีม่ีระดับการศึกษาแตกตางกันมีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน   
 
       1.4 ผูบริหารระดับตนทีม่ีสถานภาพแตกตางกันมีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
   
       1.5 ผูบริหารระดับตนทีม่ีอายุงานแตกตางกันมีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน  
 

 
สมมติฐานที่ 2 ภาวะผูนําแบบผูรับใชมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน  
 
สมมติฐานที่ 3 จิตวิญญาณในองคการมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน  
  
สมมติฐานที่ 4 ภาวะผูนําแบบผูรับใชและจติวิญญาณในองคการสามารถรวมพยากรณผล

การปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตนได 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

บทที่ 3 
 

วิธีการวิจัย 
 

 การศึกษาวิจยัในครั้งนี้เปนการศึกษาเปรียบเทียบ และศกึษาความสัมพันธ ระหวางตัวแปร
ตนคือ ปจจัยสวนบุคคล ภาวะผูนําแบบผูรับใช จิตวิญญาณในองคการ กับตัวแปรตามคือ ผลการ
ปฏิบัติงาน โดยมีวัตถุประสงค  เพื่อศึกษาระดับภาวะผูนําแบบผูรับใช  จิตวิญญาณในองคการ       
และระดับผลการปฏิบัติงาน รวมทั้งเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตนธุรกิจ
อุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครจาํแนกตามปจจยัสวนบุคคล  ศึกษา
ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําแบบผูรับใช จิตวิญญาณในองคการและผลการปฏิบัติงาน รวมทัง้
ศึกษาตวัพยากรณรวมระหวางภาวะผูนําแบบผูรับใช  จิตวญิญาณในองคการ กับผลการปฏิบัติงาน
ของผูบริหารระดับตนธุรกจิอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 
 กลุมประชากรที่ผูวิจัยใชในการศึกษาครั้งนี ้ไดแก ผูบริหารระดับตนทั้งหมดที่ปฏิบัติงาน
ในป พ.ศ.2553 ของบริษัทธุรกิจอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่งในเขตกรงุเทพมหานครซึ่งมีประชากร
ทั้งสิ้น 460 คน (ขอมูลเดือนมีนาคม-เมษายน พ.ศ.2553) 
 

 การศึกษาวิจยัในครั้งนี้ศึกษาจากกลุมตวัอยางโดยใชขนาดของกลุมตัวอยางจากการเปด
ตารางประมาณขนาดกลุมตัวอยางสําเร็จรปูของ Krejcie and Morgan’s (ธานินทร ศิลปจารุ, 2548) 
ไดกลุมตัวอยางที่เหมาะสมในการวจิัยคร้ังนี้จํานวน 210 คน ซ่ึงเปนขนาดกลุมตัวอยางที่จะยอมรับ
ไดมากเพียงพอในการใชเปนตัวแทนของประชากรในงานวิจยั และใชวิธีการสุมตัวอยางแบบงาย 
(Simple  Random Sampling) โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติชวยในการสุมรายชือ่ผูบริหาร
ระดับตน  
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เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้แบงออกเปน 4 ตอน คือ 
 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลเบื้องตนของผูบริหารระดับตน เปนขอคําถามแบบเลือกตอบ
และเติมขอความลงในชองวาง  
     
 ตอนที่ 2 แบบวัดภาวะผูนําแบบผูรับใช เพื่อวัดภาวะผูนําแบบผูรับใชซ่ึงผูวิจัยไดสรางตาม
แนวคดิภาวะผูนําแบบผูรับใช 10 องคประกอบของ Spear (2004)  
 

เกณฑการใหคะแนน ลักษณะของขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา 5 อันดบั โดย
คําถามแตละขอจะมีคําตอบใหเลือกตอบทั้งหมด 5 ระดับ ซ่ึงในแตละระดับมีเกณฑการใหคะแนน 
ดังนี ้

 คําตอบ นอยที่สุด   1 คะแนน 
 คําตอบ นอย    2 คะแนน 
 คําตอบ ปานกลาง   3 คะแนน 
 คําตอบ มาก    4 คะแนน 
 คําตอบ มากที่สุด   5 คะแนน 

 
การแปลผลคะแนนภาวะผูนาํแบบผูรับใช คํานวณจากคาพิสัย (Range) ดังนี ้
 

พิสัย = คะแนนรายขอสูงสุด - คะแนนรายขอต่ําสุด 
         จํานวนระดับ 

 

 

พิสัย = 5   -    1   =   0.80 
                   5 
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 จากหลักเกณฑดังกลาวจึงนาํมากําหนดชวงคะแนน และใหความหมายของภาวะผูนําแบบ
ผูรับใชได ดังนี้ 
 
 คะแนน  1.00 –   1.80    หมายความวา มีภาวะผูนําแบบผูรับใชอยูในระดับ ต่ําที่สุด 
 คะแนน  1.81 –   2.60   หมายความวา มีภาวะผูนําแบบผูรับใชอยูในระดับ ต่ํา 
 คะแนน  2.61 –   3.40   หมายความวา มีภาวะผูนําแบบผูรับใชอยูในระดับ ปานกลาง  
 คะแนน  3.41 –   4.20   หมายความวา มีภาวะผูนําแบบผูรับใชอยูในระดับ สูง  
 คะแนน 4.21  –   5.00  หมายความวา มภีาวะผูนําแบบผูรับใชอยูในระดบั  สูงที่สุด  
 
 ตอนที่ 3 แบบวัดจิตวิญญาณในองคการเปนขอคําถามเพื่อวัดจิตวิญญาณในองคการ ซ่ึง
ผูวิจัยไดใชแบบวัด ของ รัตตกิรณ  จงวิศาล (2552) ที่ไดสรางขึ้นตามแนวคิดของ Robbins (2005) 
โดยแบงเปน 5 องคประกอบ 
 

เกณฑการใหคะแนน ลักษณะของขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา 5 อันดบั โดย
คําถามแตละขอจะมีคําตอบใหเลือกตอบทั้งหมด 5 ระดับ ซ่ึงในแตละระดับมีเกณฑการใหคะแนน 
ดังนี ้

 คําตอบ นอยที่สุด   1 คะแนน 
 คําตอบ นอย    2 คะแนน 
 คําตอบ ปานกลาง   3 คะแนน 
 คําตอบ มาก    4 คะแนน 
 คําตอบ มากที่สุด   5 คะแนน 
 

การแปลผลคะแนนจิตวิญญาณในองคการคํานวณจากคาพสัิย ดังนี ้
 

พิสัย = คะแนนรายขอสูงสุด - คะแนนรายขอต่ําสุด 
         จํานวนระดับ 

 
พิสัย = 5   -    1   =   0.80 
                   5 
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จากหลักเกณฑดังกลาวจึงนาํมากําหนดชวงคะแนน และใหความหมายของจิตวิญญาณในองคการ
ได ดังนี ้
 
 คะแนน  1.00 –   1.80    หมายความวา มีจิตวิญญาณในองคการอยูใน   
            ระดับ ต่ําที่สุด 
 คะแนน  1.81 –   2.60   หมายความวา มีจิตวิญญาณในองคการอยูใน   
            ระดับ ต่ํา 
 คะแนน  2.61 –   3.40   หมายความวา มีจิตวิญญาณในองคการอยูใน   
            ระดับปานกลาง  
 คะแนน  3.41 –  4.20   หมายความวา มจีิตวญิญาณในองคการอยูในระดบั   
          สูง  
 คะแนน 4.21 –  5.00   หมายความวา มจีิตวญิญาณในองคการอยูในระดบั    
          สูงที่สุด  
 
 ตอนที่ 4 แบบวัดผลการปฏิบัติงาน เปนขอคําถามเพื่อวดัผลการปฏิบัติงานของผูบริหาร
ระดับตน ซ่ึงผูวิจัยใชแบบวัดของรัตติกรณ จงวิศาล (2552) ที่ไดสรางขึ้นตามแนวการวดัผลการ
ปฏิบัติงานขององคการ (2550)  

 
เกณฑการใหคะแนน ลักษณะของขอคําถามเปนแบบมาตราสวนประเมินคา 5 อันดบั โดย

คําถามแตละขอจะมีคําตอบใหเลือกตอบทั้งหมด 5 ระดับ ซ่ึงในแตละระดับมีเกณฑการใหคะแนน 
ดังนี ้

 
 คําตอบ ยังใชไมได   1 คะแนน 
 คําตอบ ต่ํากวามาตรฐาน   2 คะแนน 
 คําตอบ มาตรฐาน   3 คะแนน 
 คําตอบ ดี    4 คะแนน 
 คําตอบ ดีมาก    5 คะแนน 
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การแปลผลคะแนนของขอคําถาม คํานวณจากคาพิสัย ดงันี้ 
 

พิสัย = คะแนนรายขอสูงสุด - คะแนนรายขอต่ําสุด 
                         จํานวนระดับ 
 

พิสัย = 5   -    1   =   0.80 
                   5 

 
 จากหลักเกณฑดังกลาวจึงนาํมากําหนดชวงคะแนน และใหความหมายของผลการ
ปฏิบัติงานได ดังนี ้
 
 คะแนน  1.00 –   1.80    หมายความวา มีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับ ต่ําที่สุด 
 คะแนน  1.81 –   2.60   หมายความวา มีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับ ต่าํ 
 คะแนน  2.61 –   3.40   หมายความวา มีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับ ปานกลาง  
 คะแนน  3.41 –  4.20   หมายความวา มีผลการปฏิบัติงานอยูในระดบั สูง  
 คะแนน 4.21 –  5.00   หมายความวา มีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับ  สูงที่สุด  
 

วิธีการสรางเครื่องมือและการหาคุณภาพเครื่องมือ 
 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ประกอบดวยแบบวดั 4 สวน คือแบบสอบถามขอมูลท่ัวไป
ของผูบริหารระดับตน แบบวัดภาวะผูนําแบบผูรับใช แบบวัดจิตวิญญาณในองคการ และแบบวัดผล
การปฏิบัติงาน ซ่ึงการสรางและพัฒนาแบบวัดที่ใชในการวิจัยมีขั้นตอนดังนี ้
 

1. ศึกษาเอกสาร ตํารา หนังสือ และงานวิจยัทีเ่กี่ยวของกับภาวะผูนําแบบผูรับใช           
จิตวิญญาณในองคการ และการประเมินผลการปฏิบัติงาน เพื่อนํามาเปนแนวทางในการใช          
การสราง แกไข หรือปรับปรุงเนื้อหาของเครื่องมือ ใหมีความเหมาะสมกับกลุมตัวอยางมากขึ้น 
 

2. ขั้นตอนการตรวจสอบความเที่ยงตรง (Validity) ของเครื่องมือ ผูวิจัยไดนําแบบวัดที่สรางขึ้น 
เสนอตอคณะกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อทําการตรวจสอบเนื้อหา การใชภาษา ตลอดจนความถูกตอง 
เหมาะสม เพื่อใหแบบวัดที่สรางขึ้นสามารถวัดไดตรงตามเนื้อหาที่ตองการจะวัด คือใหมีความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา 
(Content Validity) 
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3. นําแบบวดัที่สรางขึ้นไปปรับแกไข กอนสงใหคณะกรรมการที่ปรึกษาวทิยานิพนธ
ตรวจสอบอีกครั้งหนึ่ง เพื่อความสมบูรณถูกตองของเครื่องมือ กอนนาํไปทดลองใช (Try Out) กับ
กลุมตัวอยางทีม่ีลักษณะคลายคลึงกับกลุมประชากรที่ใชในการวิจัย 

 
4. การตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดในครั้งนี้ โดยการหาคาอํานาจจําแนกรายขอและคา

ความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบวัด ซ่ึงผูวิจัยนําแบบวดัทั้งหมดที่สรางเองและที่จะใชไปทําการ
ทดลองใช กับผูบริหารระดับตนของธุรกิจอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่งที่มีลักษณะ คลายคลึงกับ
กลุมประชากร จํานวน 30 คน เมื่อนํามาตรวจใหคะแนนตามวิธีการและหลักเกณฑการใหคะแนน 
และนําผลที่ไดจากการทดลองใช มาทําการวิเคราะหหาคาความสอดคลองภายใน (Internal 
Concistency) ของขอคําถาม โดยการหาคา Item-total Correlation จากสูตรสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
แบบเพยีรสัน (Pearson Product-Moment Correlation Coefficient) โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปทาง
สถิติ (ตารางภาคผนวก ค ) และนําขอคําถามทั้งหมดมาหาคาความเชื่อมัน่ทั้งฉบับ โดยวิเคราะหคา
ความเชื่อมั่นดวยคาสัมประสทิธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach Alpha Coefficient) สําหรับการ
ทดสอบความเชื่อมั่นมีรายละเอียดดังนี้คือ 

 
 สวนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลทั่วไปของผูบริหารระดับตนธุรกิจอุตสาหกรรมอาหาร

แหงหนึ่ง ในเขตกรุงเทพมหานคร ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ และอายุงาน 
 
 สวนที่ 2 แบบวัดภาวะผูนําแบบผูรับใช เปนขอคําถามเกี่ยวกับคณุลักษณะของภาวะ

ผูนําแบบผูรับใช 10 องคประกอบ ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 33 ขอมีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับ
เทากับ .9330 

 
 สวนที่ 3 แบบวัดจิตวิญญาณองคการ ซ่ึงผูวิจัยไดใชแบบวดัจิตวิญญาณในองคการของ 

รัตติกรณ จงวศิาล (2552) ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 40 ขอมีคาความเชื่อมั่นทั้งฉบับเทากับ 
.9441 

 
 สวนที่ 4 แบบวัดผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดบัตน ซ่ึงผูวิจัยไดใชแบบวัดผลการ

ปฏิบัติงานของ รัตติกรณ จงวิศาล (2552) ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 15 ขอมีคาความเชื่อมั่นทัง้
ฉบับเทากับ .8296 
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5.  จัดพิมพแบบวัดที่จะใชเก็บขอมูลในการวจิัยเปนฉบับจริง เพื่อนําไปเกบ็ขอมูลสําหรับ
การวิเคราะหขอมูลกับผูบริหารระดับตนธุรกิจอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 

 ผูวิจัยไดดําเนนิการเก็บรวบรวมขอมูลสําหรับการวิจยั ดังนี ้
 

1. ทําหนังสือเรื่องขออนุมัติในการดําเนินการเก็บขอมูลจากภาควิชาจิตวิทยา 
คณะสงัคมศาสตร มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร เพื่อติดตอขออนุญาตและขอความรวมมือในการ
ดําเนินการวิจยักับหวัหนาฝายทรัพยากรมนุษย เพื่อขอเกบ็ขอมูลกับผูบริหารระดับตน ของบริษัท
ธุรกิจอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 

 
2. ดําเนินการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง ตามจํานวนของกลุมตัวอยางที่คํานวณได ซ่ึงเปน

ตัวแทนของประชากร 
 

3. นําแบบวดัที่ไดมาตรวจสอบใหคะแนนตามเกณฑที่กาํหนดไว และวิเคราะหขอมูลทาง
สถิติโดยใชโปรแกรมคอมพวิเตอรสําเร็จรูป 

 
สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 

 
ผูวิจัยใชสถิติในการวิเคราะหขอมูลดังนี ้

 
1. คารอยละ (Percentage) ใชวิเคราะหขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง 
 
2. คาเฉลี่ย (Mean) ใชในการจาํแนกและแปลความหมายของขอมูล  
 
3. สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ใชคูกับคาเฉลี่ยเพื่อแสดงการกระจาย

ของขอมูล 
 

4. t-test ใชทดสอบเปรียบเทียบหาความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางตวัแปรที่แบงเปน 2 
กลุม 
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5. F-test ใชทดสอบเปรียบเทียบหาความแตกตางของคาเฉลี่ยระหวางตวัแปรที่แบงเปน 3 
กลุมขึ้นไป โดยการวเิคราะหความแปรปรวนทางเดยีว (One-Way ANOVA)  

 
6. สถิติที่ใชในการวิเคราะหเพือ่หาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําแบบผูรับใช จิตวิญญาณ

ในองคการกับผลการปฏิบัติงาน คือ สัมประสิทธสหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson’s Product 
Moment Correlation Coefficient) 

 
7. สถิติที่ในในการวิเคราะหการทํานายผลการปฏิบัติงาน โดยภาวะผูนาํแบบผูรับใช จิต

วิญญาณในองคการใชการวเิคราะหการถดถอยพหุคูณ(Multiple Regression Analysis) โดยใช
เทคนิควิธี Enter 
 

สัญลักษณท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล 
   

 เพื่อใหเกิดความเขาใจในการแปลผล และความหมายของการวิเคราะหขอมูลไดตรงกนั
ผูวิจัยจึงกําหนดสัญลักษณตางๆที่ใชในการวิจัยดังตอไปนี ้
 
 N =  จํานวนกลุมตวัอยาง 
 X  =  คาเฉลี่ย 
 S.D.  =  คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

 p  =  ระดับความมนีัยสําคัญทางสถิติ 
 df  =  ชั้นแหงความอิสระ (degree of freedom) 
 *  =  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 **  =  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 r  =  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน 
 R  =  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 

 R 
2 =  คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ 

 R 
2adj  =  คาประสิทธิภาพในการพยากรณที่ปรับคาแลว 

 B  =  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนดิบ 
 Beta  =  คาสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวพยากรณในรูปคะแนนมาตรฐาน 
 A  =  คาคงที่ของสมการพยากรณ 
 t  =   คาสถิติที่ใชพิจารณาในการเปรียบเทียบ ของ t-test 
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 F  =   คาสถิติที่ใชพิจารณาในการเปรียบเทียบ ของ F-test 
 SS  =   ผลบวกของคะแนนเบีย่งเบนมาตรฐานยกกําลังสอง 
 MS = ผลตางของคะแนนเบีย่งเบนมาตรฐานยกกาํลังสอง 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 

ผลการวิจัย 
 

 ในการวิจัยในครั้งนี้เปนการศึกษา  ภาวะผูนําแบบผูรับใช จิตวิญญาณในองคการและผล
การปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตน ธุรกจิอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
สามารถเสนอและอธิบายผลการวิจยัจําแนกออกเปน4 สวน ดังนี้ 
 

 สวนที ่1 ขอมูลปจจัยสวนบคุคลของผูบริหารระดับตน ธุรกิจอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่ง
ในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ และอายุงาน ของ
ผูบริหารระดับตน 

 

 สวนที ่2 ระดบัของภาวะผูนาํแบบผูรับใช จิตวิญญาณในองคการ และระดับผลการ
ปฏิบัติงานของผูบริหารระดบัตน 
 

 สวนที ่3 ขอมูลเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับจําแนกตามปจจยัสวน
บุคคล 
 

 สวนที่ 4 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธภาวะผูนําแบบผูรับใช จิตวิญญาณในองคการ และผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับ
ตน และวเิคราะหการถดถอยพหุคูณเพื่อหาตัวแปรพยากรณรวมระหวางภาวะผูนําแบบผูรับใช จิต
วิญญาณในองคการ และผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตนธุรกจิอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่ง
ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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 สวนท่ี 1 ขอมูลปจจัยสวนบคุคลของผูบริหารระดับตน ธุรกิจอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่ง
ในเขตกรุงเทพมหานคร ประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ และอายุงาน ของ
ผูบริหารระดับตน 

 

ตารางที่ 1   จํานวนและรอยละของผูบริหารระดับตน จําแนกตามปจจยัสวนบุคคล 
 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน รอยละ 
1. เพศ 

ชาย 

หญิง          
รวม 

 
 82.00 
128.00 
210.00 

 
39.00 
61.00 

       100.00 
2. อายุ 

             นอยกวา 29 ป 
             29-35 ป  
             35 ปขึ้นไป 
            รวม 

            (อายุต่าํสุด 21ป, อายสูุงสุด 51 ป, อายุเฉลี่ย 31 ป) 

 
84.00 
72.00 
54.00 

        210.00 

 
40.00 
34.30 
25.70 

       100.00 

3. ระดับการศึกษา 
              ต่ํากวาปริญญาตรี 
              ปริญญาตรี 
             รวม 

 
46.00 
164.00 
210.00 

 
21.90 
78.10 

      100.00 
4. สถานภาพ 

             โสด  
             สมรส 

             รวม 

 
131.00 
 79.00 

210.00 

 
62.40 
37.60 

      100.00 
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ตารางที่ 1   (ตอ) 
 

ปจจัยสวนบุคคล จํานวน รอยละ 

5. อายุงาน 

             นอยกวา 6 ป 
             6-10  

             10 ปขึ้นไป 

               รวม 

               (อายงุานต่ําสุด 1ป, อายุสูงสุด 25 ป, อายุเฉลี่ย 8 ป) 
 

 
89.00 

73.00 

48.00       
       210.00 

 
42.40 

34.80 

22.90 

      100.00 

 
จากตารางที ่1 พบวา กลุมตวัอยางที่ทําการวิจัย คือ ผูบริหารระดับตน จาํนวน 210 คน 

จําแนกตามปจจัยสวนบุคคล ซ่ึงประกอบดวย เพศ อายุ ระดับการศกึษา สถานภาพ และ อายุงาน   
ไดดังนี ้

 
เพศ  จากการวจิัยพบวา  เพศของผูบริหารระดับตนที่ทําการวิจัยสวนมากเปนเพศหญิง 

จํานวน 128 คน คิดเปนรอยละ 61 และเปนเพศชาย 82 คนคิดเปนรอยละ 39   
 
อายุ  จากการวจิัยพบวา  ชวงอายุของผูบริหารระดับตนทีท่ําการวิจยัสวนใหญมีอายุนอยกวา 

29  ป มีจํานวน 84  คน คิดเปนรอยละ 40 รองลงมาคืออายุระหวาง 29-35 ป มีจํานวน 72 คนคิดเปน
รอยละ 34.30  และอายุ 35 ปขึ้นไป มีจํานวน  54 คน  คิดเปนรอยละ 25.70   

 
ระดบัการศึกษา  จากการวิจัยพบวา  ระดับการศึกษาของผูบริหารระดับตนที่ทําการวจิัยสวน

ใหญ มีการศึกษาในระดับปรญิญาตรีจํานวน 164 คน คิดเปนรอยละ 78.10 และมีการศกึษาในระดับ
ต่ํากวาปริญญาตรี จํานวน 46 คน คิดเปนรอยละ 21.90  

 
สถานภาพ   จากการวจิัยพบวา  สถานภาพของผูบังคับบัญชาระดับตนที่ทําการวิจยัสวน

ใหญ มีสถานภาพ โสด จํานวน 131 คน คิดเปนรอยละ 62.40 และมีสถานภาพสมรส จํานวน 79 คน 
คิดเปนรอยละ 37.60  
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อายุงาน จากการวิจัยพบวา  อายุงานของผูบริหารระดับตนที่ทําการวจิัยสวนใหญ มีอายุงาน
นอยกวา 6 ป มีจํานวน 89 คน คิดเปนรอยละ 42.40 รองลงมามีอายุงานระหวาง 6-10 ป มีจํานวน 73 
คน คิดเปนรอยละ 34.80 และมีอาย ุ15 ปขึ้นไป จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 22.90             

 
 สวนท่ี 2 ระดับของภาวะผูนาํแบบผูรับใช จิตวิญญาณในองคการ และระดับผลการ
ปฏิบัติงานของผูบริหารระดบัตน 

 

ตารางที่ 2  แสดงคาเฉลี่ย (X) สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน (S.D.) และระดับของภาวะผูนํา            
       แบบผูรับใช จิตวิญญาณในองคการ และระดับผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตน 

 

ตัวแปร (X) (S.D.) ระดับ 

ภาวะผูนําแบบผูรับใช 
จิตวิญญาณในองคการ 
ผลการปฏิบัติงาน 

3.87 
3.59 
3.75 

.51 

.69 

.59 

สูง 
สูง 
สูง 

 

 จากตารางที่ 2 พบวา ผูบริหารระดับตนมภีาวะผูนําแบบผูรับใชอยูในระดับสูง โดยมีคาเฉลี่ย 
3.87 และมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .51 
 
 ในสวนของจติวิญญาณในองคการ พบวา องคการมีจิตวญิญาณในองคการอยูในระดบัสูง
โดยมีคาเฉลี่ย 3.59 และมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .69  
 
 และในสวนของผลการปฏิบัติงาน พบวา ผูบริหารระดับตน มีผลการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับสูงโดยมคีาเฉลี่ย 3.75 และมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .59   
 
 สวนท่ี 3 ขอมูลเปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตนจําแนกตามปจจยัสวน
บุคคล 
 

 สมมติฐานที่ 1 ผูบริหารระดบัตนมีปจจยัสวนบุคคลแตกตางกันมีผลการปฏิบัติงานที่
แตกตางกัน โดยมีสมมติฐานยอยดังนี ้
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1.1 ผูบริหารระดับตนที่มีเพศแตกตางกันมีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 
ตารางที่ 3  เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตน จําแนกตามเพศ 
 
เพศ จํานวน X S.D. t p 
ชาย 
หญิง  

82 
128 

3.79 
3.72 

.62 

.57 
.813 .417 

 
 จากตารางที ่3 วิเคราะหผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตน ไมพบวาผูบริหารระดับ
ตนที่มีเพศตางกันมีผลการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 

 
1.2 ผูบริหารระดับตนที่มีอายุแตกตางกันมีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน  

 
ตารางที่ 4  เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตน จําแนกตามอาย ุ 
 
แหลงของความแปรปรวน df SS MS F p 
ระหวางกลุม 
ภายในกลุม   
รวม   

    2       
207       
209 

   .275  
72.345 
72.620 

.138 

.349 
.394 .675 

 
 จากตารางที ่4 วิเคราะหผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตนไมพบวาผูบริหารระดบัตน
ที่มีระดับอายตุางกันมีผลการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

1.3 ผูบริหารระดับตนที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
   
ตารางที่ 5  เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตน จําแนกตามระดับการศึกษา 
 
ระดับการศึกษา จํานวน X S.D. t p 
ต่ํากวาปริญญาตรี    
ปริญญาตรีขึ้นไป 

46 
   164 

3.50 
3.81 

.45    

.61 
-3.867 .000* 

* มีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 
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 จากตารางที ่5 วิเคราะหผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตน พบวาผูบริหารระดับตนที่
มีระดับการศึกษาตางกันจะมผีลการปฏิบัติงานแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

       1.4 ผูบริหารระดับตนทีม่ีสถานภาพแตกตางกันมีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
   

ตารางที่ 6  เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตน จําแนกตามสถานภาพ 
 
ระดับการศึกษา จํานวน X S.D. t p 
โสด 
สมรส  

131 
79 

   3.76    
3.73 

.60      

.58 
.331 .741 

 
จากตารางที ่6 วิเคราะหผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตนไมพบวาผูบริหารระดบัตน

ที่มีสถานภาพตางกันมีผลการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
       1.5 ผูบริหารระดับตนทีม่ีอายุงานแตกตางกันมีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

 
ตารางที่ 7  เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตน จําแนกตามอายุงาน 
 
แหลงของความแปรปรวน df SS MS F p 
ระหวางกลุม 
ภายในกลุม   
รวม   

   2       
207       
209 

     .554   
72.067 
72.620 

.277 

.348 
.795 .453 

 

จากตารางที ่7 วิเคราะหผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตนไมพบวาผูบริหารระดบัตน
ที่มีอายุงานแตกตางกันมีผลการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 สวนท่ี 4 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อทดสอบสมมติฐานโดยการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์ 
สหสัมพันธภาวะผูนําแบบผูรับใช จิตวิญญาณในองคการ และระดับผลการปฏิบัติงานของผูบริหาร
ระดับตน และวิเคราะหการถดถอยพหุคณูเพื่อหาตัวแปรพยากรณรวมระหวางภาวะผูนําแบบผูรับใช 
จิตวิญญาณในองคการ และผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตนธุรกิจอุตสาหกรรมอาหารแหง
หนึ่งในเขตกรงุเทพมหานคร 
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สมมติฐานที่ 2 ภาวะผูนําแบบผูรับใชมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน  
 
สมมติฐานที่ 3 จิตวิญญาณในองคการมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน  
 

ตารางที่  8  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําแบบผูรับใช จติวิญญาณในการทํางาน
 ขององคการ กับผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตน 
 
ตัวแปร  ผลการปฏบิัตงิาน 

ภาวะผูนาํแบบผูรับใช  
จิตวิญญาณในองคการ 

                          .373** 
                          .394** 

 ** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 
จากตารางที่ 8 พบวา ภาวะผูนําแบบผูรับใช และจิตวิญญาณในองคการ ของผูบริหาร 

ระดับตนมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01  
(r = .373, .394) ตามลําดับ 

 
สมมติฐานที่ 4 ภาวะผูนําแบบผูรับใชและจติวิญญาณในองคการสามารถรวมพยากรณผล

การปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตนได 
 

 กอนที่จะทําการวิเคราะหความถดถอยพหุคณุ เพื่อหาความสามารถในการรวมกันพยากรณ
ของตัวแปรอสิระ ผูวิจัยไดตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระ ถาหากคาสมัประสิทธิ์
สหสัมพันธของตัวแปรตนมีความสัมพันธกันมาก คือ มีคาสัมประสิทธิ์มากกวา .80 ก็ไมสามารถทํา
การวิเคราะหความถดถอยพหุคูณได (พวงรัตน ทวีรัตน, 2540) 
 
ตารางที่ 9  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวาง ภาวะผูนําแบบผูรับใช และจิตวิญญาณในองคการ       

ของผูบริหารระดับตน 
 
ตัวแปร  จิตวิญญาณในองคการ 

ภาวะผูนาํแบบผูรับใช  .464** 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
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 จากตารางที่ 9 พบวา ตวัแปรอิสระทุกตัว ไดแก ภาวะผูนาํแบบผูรับใชและจิตวิญญาณใน
องคการของผูบริหารระดับตนมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระไมเกิน .80 จึง
สามารถทําการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณตอไปได 
 

ตารางที่ 10  การวิเคราะหการถดถอยพหคุูณ (Multiple Regression Analysis) แบบ Enter ของ 
ตัวแปร โดยใชภาวะผูนําแบบผูรับใช และจิตวิญญาณในองคการเปน ตวัพยากรณ    
ผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตน 

(n=210) 
ตัวพยากรณ B Std.Error Beta t p 

ภาวะผูนําแบบผูรับใช  

จิตวิญญาณในองคการคาคงที่ 
(Constant) = 1.799 

.281 

.239 
.081 
.059 

.243 

.281 
6.220 
3.461 

.000** 

.001** 

R = .449     R 2 = .201      R2 adj = .194     F = 26.086     Sig. = .000 
** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

 จากตารางที ่10 การวิเคราะหถดถอยพหุคณู เพื่อทํานายผลการปฏิบัติงาน 

 ของผูบริหารระดับตนโดยใชภาวะผูนําแบบผูรับใช และจิตวิญญาณในองคการเปนตวัพยากรณ 
พบวา ภาวะผูนําแบบผูรับใช และจิตวิญญาณในองคการสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงาน
ของผูบริหารระดับตนไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
พหุคูณ (R) เทากับ .449 และสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของผลการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารระดับตนไดรอยละ20.1 (R2=.201) 
 
 เมื่อนําตัวแปรมาจัดเปนสมการ จะไดสมการวิเคราะหการถดถอยพหุคณูของผลการ 
ปฏิบัติงานของผูบริหารระดบัตน และสามารถนํามาเขียนสมการในรปูคะแนนดิบไดดังนี ้
 

 ผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตนในรูปคะแนนดิบ 

= 1.799 + .281(ภาวะผูนําแบบผูรับใช) + .239 (จิตวิญญาณในองคการ)  
 

 สมการพยากรณ 
ผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตนในรูปคะแนนมาตรฐาน 

= .243 (ภาวะผูนําแบบผูรับใช) + .281 (จิตวิญญาณในองคการ)  
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 จากสมการพยากรณผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตน พบวาภาวะผูนําแบบผูรับใช
และจิตวิญญาณในองคการ สามารถอธิบายผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตน ได หมายความ
วา ถาผูบริหารระดับตนมภีาวะผูนําแบบผูรับใชและจิตวญิญาณในองคการ มากขึ้นเทาใดจะทํา
ใหผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตน เพิ่มสูงขึ้นดวย และในทางกลับกัน ถาผูบริหารระดับตน 
มีลักษณะดังกลาวนอยลงเทาใด ก็จะทําใหผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตน ลดลงดวย โดย
ปจจัยที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตน มากที่สุด คือ จิตวิญญาณในองคการ 
รองลงมาคือ ภาวะผูนําแบบผูรับใช 
 

ขอวิจารณ 

 
 การวิจยัเร่ือง ภาวะผูนําแบบผูรับใช จิตวิญญาณในองคการ และผลการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารระดับตน ธุรกิจอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยขอนําเสนอการ
อภิปรายเกีย่วกับผลการวิจัยดังตอไปนี ้
 
ผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตน 
 
 จากการวิจัยพบวา  ระดับผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตนอยูในระดับสูง แสดงให
เห็นวา  ผูบริหารระดับตน ของธุรกิจอุตสาหกรรมแหงนี้ น้ีมีความรับผิดชอบ สม่ําเสมอ และ
สามารถปฏิบัติหนาที่ของตนเองใหบรรลุตามที่ไดรับมอบหมายได  ทั้งในดานการบรรลุเปาหมาย
ดานปริมาณงาน คุณภาพของงาน การวางแผนจัดสรรทรัพยากร การแกปญหา การควบคุมติดตาม
งานรวมไปถึงการพัฒนาผูใตบังคับบัญชา การพัฒนาทีมดวย ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากหนวยงานมี
เปาหมายและภารกิจที่ชดัเจน  มีการกระจายงานที่ทัว่ถึง รวมถึงมีการกาํหนดหนาที่ของผูบริหาร
ระดับตนไวชดัเจนทกุคน  อกีทั้งผูบริหารระดับตนแตละคน มีผูใตบังคับบัญชาตามสายงาน หรือมี
การทํางานเปนทีมที่มีขนาดเล็กนั้น ทําใหเกิดความใกลชิดกันระหวางสมาชิกในทีมและ ทําใหการ
ปฏิบัติงานที่เกีย่วเนื่องกันเปนไปไดอยางรวดเรว็  การสื่อสารสะดวก การติดตอสัมพันธกันมีความ
รวดเร็วในหนวยงาน  ทั้งยังมีการประเมินผลงาน  และมีการประชุมสรุปผลการทํางานในทกุๆเดือน   
จึงทําใหเกิดความตอเนื่องในการทํางาน  และทําใหเกดิความรูสึกในการรับผิดชอบรวมกันในการ
ทํางาน 
 
 
 



 

     74

ภาวะผูนาํแบบผูรับใชของผูบริหารระดับตน 
 
 จากผลการวิจยัพบวา  ผูบริหารระดับตนมีภาวะผูนําแบบผูรับใชอยูในระดับสูง  แสดงให
เห็นวา ผูบริหารระดับตนมีอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชา ในสวนของการเปนผูรับฟงที่ดี  เพื่อให
ทราบเจตนารมณของผูใตบงัคับบัญชา เขาใจความรูสึกของผูใตบังคับบัญชา เยียวยาจิตใจของ
ผูใตบังคับบัญชาในยามที่ผูใตบังคับบัญชามีปญหา  มีสติและตระหนักรูตนเองเสมอ สามารถโนม
นาวใจผูใตบังคับบัญชา เพื่อใหการทํางานมีประสิทธิผล  สรางกระบวนทัศนเพื่อช้ีแนะแนวทางให
ผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบตัิงานไดอยางเปนระบบ มองการณไกล เปนผูดูแลรับผิดชอบตอหนาที ่
อุทิศตอการพัฒนาบุคคลใหเจริญเติบโตโดยการสนับสนุนผูใตบังคับบัญชา และเชือ่วา
ผูใตบังคับบัญชามีคุณคาภายในที่สูงสงกวาลักษณะภายนอก มีการสรางกลุมสนับสนุนทีมขึ้นใน
องคการ ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก การที่องคการจะคัดเลือกบุคลากรเขามาดํารงตําแหนงผูบังคับบัญชา
เพื่อไปนําทีมงานในหนวยงานตางๆนั้น องคการตองมีเกณฑการสรรหา คัดเลือกอยางดี ซ่ึง
สวนมากองคการจะสรรหาบุคคลจากภายในองคการเอง ทําใหผูบริหารระดับตนมีความสามารถเปด
ใจรับฟง ใสใจผูใตบังคับบัญชา อีกทั้งการสรรหาคัดเลือกผูบริหารระดบัตนในองคการแหงนี้ ทําให
ผูบริหารระดับตนสวนมากเปนพนักงานขององคการเดิมที่ไดรับการคัดเลือกใหเปนผูบริหารระดับ
ตน จึงทําใหผูบริหารระดับตนเกิดความเขาใจในงาน และเขาใจความรูสึกผูใตบังคับบญัชามากขึ้น 
จึงทําใหผูใตบงัคับบัญชา รวมทั้งผูบริหารระดับตนไดรวมกันทํางานอยางเปนระบบ มีความรวดเร็ว
ในการติดตอส่ือสารกัน มีความไววางใจซึ่งกันและกัน จึงทําใหเกิดการบรรลุเปาหมายรวมกนั ทั้งยงั
มีการประเมินผลการปฏิบัติงาน โดยดจูากการมีภาวะผูนํา  การสรางทีมงานที่มีประสิทธิภาพ  
ความสามารถในการชวยใหเกิดความรวมมอืกัน การพัฒนาผูใตบังคับบัญชา การวางแผนและการ
จัดสรรทรัพยากร รวมไปถึง การสรางสรรคงานใหม เพือ่ใหผูบริหารระดับตนรูถึงจดุเดนจุดดอย
ของตนเอง เพือ่นําไปสูการพัฒนาตนเอง ในการรักษามาตรฐานการทาํงานตอไป 

 
 จิตวิญญาณในองคการของผูบริหารระดบัตน 
 

จากการวิจัยพบวา  องคการมีจิตวิญญาณในการทํางานอยูในระดับสูง  ซ่ึงหมายความวา การ
ที่ผูบริหารระดบัตนรับรูวาองคการมีจิตสํานกึของเปาหมายที่เขมแข็งโดยการสรางวัฒนธรรม
องคการจากเปาหมายที่มีความหมายและผูบริหารระดับตนจะไดแรงบนัดาลใจจากเปาหมาย  และ
เชื่อวานั่นสําคญัและมีคุณคา ทั้งยังใหความสําคัญที่จะพัฒนาบุคคล โดยการสรางใหผูบริหารระดับ
ตนสามารถที่จะเรียนรูและเตบิโตอยางตอเนื่อง ความสําเร็จอยูที่การทําใหผูบริหารระดับตนไดใช
ศักยภาพของตนเองออกมา ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก การที่องคการมีนโยบายในการสงเสริมการ
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ฝกอบรมใหผูบริหารระดับตนไดพัฒนาตนเอง  ใหเปนไปตามเปาหมายของตนเอง และองคการ 
รวมทั้งมีวัฒนธรรมองคการ  คานิยมที่สงเสริมใหผูบริหารระดับตนมคีุณธรรม  ความเชื่อใจ  มีความ
ซ่ือสัตย และเปดเผยจึงทําใหผูบริหารระดับตนกลายอมรับความผิดพลาด  และปฏิบัติตอผูอ่ืนดวย
ความเคารพ และใหเกียรติ มกีารสรางบรรยากาศการทํางานที่เปนกนัเอง มีการแสดงออกทาง
อารมณที่เปนธรรมชาติ เพราะเปนการทํางานที่เปนทีมขนาดเล็ก รวมทัง้มีการรับประกันสิทธิของ
พนักงาน การเพิ่มพลังจูงใจ และความมัน่คงในงานใหกบัผูบริหารระดบัตนอีกดวย 

 
สมมติฐานที่ 1  ผูบริหารระดับตนมีปจจยัสวนบุคคลแตกตางกันมีผลการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน 
 

1.1 ผูบริหารระดับตนที่มีเพศแตกตางกันมีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 

 จากการวิจัยพบวา  ผูบริหารระดับตนที่มีเพศแตกตางกนัมีผลการปฏิบัติงานไม
แตกตางกันซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐาน อาจเนื่องมาจาก การที่บริษัทใหความเสมอภาคเปดโอกาส
ใหผูบริหารระดับตนเพศหญงิไดแสดงความสามารถ และใหปฏิบัติงานไดเหมือนผูบริหารระดับตน
ชาย ซ่ึงในปจจุบันองคการตางๆไดใหความสําคัญในเรื่องเพศอยางเปดกวาง และเนื่องจากลักษณะ
การทํางาน ที่ปฏิบัติอยู ความแตกตางทางกายภาพ ระหวางเพศ ไมไดเปนปจจยัสําคัญ สําหรับการ
ทํางานที่ปฏิบัติอยู ดังนั้นผูบริหารระดับตนหญิง สามารถสรางความสามัคคี ความรับผิดชอบ และ
ใหความรวมมอืในการปฏิบตัิหนาที่ในงานไดด ีเทาเทียมกับผูบริหารระดับตนเพศชายซึ่งสอดคลอง
กับงานวจิัยของศิริพร ประโยค (2542) ที่ทําการศึกษาความสัมพันธระหวาง บุคลิกภาพกับผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับกลางในโรงงานอุตสาหกรรมอิเลคทรอนิคส พบวา หัวหนางาน
ระดับกลางที่มเีพศแตกตางกนัมีผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกันและสอดคลองกับงานวิจยัของ 
เกียรติคณุ วรกุล (2545) ที่ศกึษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และผลการ
ปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรมชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส พบวา หวัหนา
งานระดับตนที่มีเพศแตกตางกันมีผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

 
1.2 ผูบริหารระดับตนที่มีอายุแตกตางกันมีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

 
 ผูบริหารระดับตนที่มีอายุแตกตางกันมีผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกันซึ่งไมเปนไป
ตามสมมติฐาน อาจเนื่องมาจาก ลักษณะของงานของผูบริหารระดับตนเปนงานทีใ่ชความสามารถที่
แตกตางกัน และอาจเปนเพราะวาอายุโดยเฉลี่ยของผูบริหารระดับตนในองคการไมแตกตางกันมาก 
ดังนั้นอายุจึงอาจจะไมสงผลตอความสามารถในการทํางานได ดังนั้นผลการปฏิบัติงานจึงอาจขึ้นอยู
กับปจจยัอ่ืนๆ เชน การเรียนรูในการทํางานและทักษะในการทํางาน (ไตรรงค  เจนการ, 2548) 
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แรงจูงใจในการทํางาน (รัตตกิรณ จงวิศาล, 2550) ทัศนคติตองาน (สิริอร  วิชชาวุธ, 2549) จึงอาจจะ
ทํา ใหผูบริหารระดับตนที่มรีะดับอายุตางกัน มีผลการปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน ซ่ึง
สอดคลองกับงานวิจยัของ เกียรติคุณ  วรกลุ (2545) ที่ศึกษาความสัมพนัธระหวางภาวะผูนํา 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรม
ชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส พบวา หวัหนางานระดับตนที่มอีายุแตกตางกนัมีผลการปฏิบัติงานไม
แตกตางกัน ทัง้ยังสอดคลองกับงานวจิัยของ สุดารัชต  ศิริวงศ (2546) ที่ศึกษาอิทธิพลของบุคลิกภาพ 
และความรูสึกเห็นคณุคาในตนเองที่มีตอผลการปฏิบัติงานของหัวหนางานระดับกลางบริษัท  

มัตซุชิตะ อิเล็คทริค เวิรดส (ไทยแลนด) พบวา หวัหนางานระดับกลางที่มีอายุแตกตางกันมีผลการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

 
1.3 ผูบริหารระดับตนที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน   

 
 จากผลการวิจยัพบวา ผูบริหารระดับตนทีม่ีระดับการศึกษาแตกตางกันมีผลการ
ปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานทั้งนีอ้าจเนื่องมาจาก 
ระดับความรูพืน้ฐานหรือพืน้ฐานทางการศกึษา ของผูบริหารระดับตนที่แตกตางกัน จะมีผลโดยตรง
ตอความไว ในเรื่องของความเขาใจ  การเรยีนรูในการทํางาน โดยบุคคลที่มีระดับการศึกษาสูงกวา 
จะสามารถเรียนรูขั้นตอน และวิธีการปฏิบัติงานตางๆไดดีกวา รวมทั้ง บุคคลที่มีระดับการศึกษาสูง
กวาจะมีระดับความคิด การตัดสินใจ เรียนรู วิเคราะหและแกไขปญหาไดดีกวา (พนม  พงษไพบูลย, 
2546) ดังนั้น จึงทําใหผูบริหารระดับตนทีม่ีระดับการศึกษาแตกตางกัน มีผลการปฏิบัติงานที่
แตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ ศิริกุล เกรียงไกร (2543) ที่ศึกษาเกีย่วกับปจจัยที่มีผลตอ
ผลการปฏิบัติงานของพนักงานบริการลูกคา บริษัท แอดวานซ อินโฟร เซอรวิส จํากัด (มหาชน) 
พบวา พนกังานบริการลูกคาที่มีระดับการศกึษาแตกตางกนั มีผลการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ .05 ทั้งยังสอดคลองกับงานวิจยัของ มานิตา  คงเดชอุดมกุล (2544) ที่ศึกษา
บรรยากาศองคการกับผลการปฏิบัติงาน: ศึกษาเฉพาะกรณีโรงงานผลิตชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกสแหง
หนึ่ง  พบวา พนักงานที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีผลการปฏิบัติงานที่แตกตางกนั อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ .01 
 

1.4 ผูบริหารระดับตนที่มีสถานภาพแตกตางกันมีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 

            จากผลการวิจัยพบวา ผูบริหารระดับตนที่มีสถานภาพแตกตางกันมีผลการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกันซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐานทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก ผูบริหารระดับตน
สามารถจัดการบริหารเวลา ทั้งในเรื่องชีวติ และการทํางาน การกําหนดนั้นจะทําใหตัวเองมีเปาหมาย
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ที่ชัดเจนซึ่งในการบริหารเวลาในการทํางานนั้น จะมีการกําหนดเปาหมาย หลักการ วธีิการทําให
บรรลุผล ระยะเวลา  รวมทั้งความสําเร็จ จะตองคิดควบคูกันอยางเปนระบบ สวนในการบริหาร
เวลาเรื่องชีวิตนั้น ก็จะมีการวางแผนในการแบงเวลาใหกับครอบครัว และในการพฒันาตนเอง      
(เรวัตร  ชาตรวีิศิษฏ, 2546) จึงอาจจะทําให ผูบริหารระดับตนที่มีสถานภาพโสด หรือสมรส ก็ตาม
จะมีผลการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน และผลการปฏิบัติงานนั้นอาจจะขึ้นอยูกับ ปจจยัตางๆ เชน 
ความสามารถหรือสมรรถนะ (บดนิทร วิจารณ, 2550) แรงจูงใจในการทํางาน (รัตติกรณ จงวิศาล, 
2550) ทัศนคตติองาน (สิริอร วิชชาวุธ, 2549)   จึงอาจจะทําให สถานภาพ ไมสงผลตอผลการ
ปฏิบัติงาน โดยสอดคลองกับงานวิจยัของดลศิริ จิตตตรง (2548) ที่ศึกษาบรรยากาศองคการ      
ความฉลาดทางอารมณ และผลการปฏบิัติงานของพยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลตํารวจ พบวาพยาบาล
ที่มีสถานภาพแตกตางกันมผีลการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 

 
1.5 อายุงานของ ผูบริหารระดับตนแตกตางกันมีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน  

 
 จากผลการวิจยัพบวา ผูบริหารระดับตนทีม่ีอายุงานแตกตางกันมีผลการปฏิบัติงาน
ไมแตกตางกันซึ่งไมเปนไปตามสมมติฐาน ทั้งนี้อาจเนื่องมาจาก  การทีลั่กษณะของงานแตกตางกัน 
จึงทําให ผูบริหารระดับตนไดใชความรู ความสามารถเฉพาะดานในการทํางานที่แตกตางกัน 
ถึงแมวา ผูบริหารระดับตนจะมีอายุงานทีน่อย แตถามีความรูในการทํางานดานนั้นๆ รวมทั้งหาก
ผูบริหารระดับตนมีการแสวงหาความรูในการทํางานดวยแลว ก็จะสามารถปฏิบัติงานไดเปนอยางดี 
ดังนั้นผลการปฏิบัติงานอาจจะขึ้นอยูกับปจจัยอ่ืนๆ เชน ความสามารถหรือสมรรถนะ (บดนิทร 
วิจารณ, 2550) แรงจูงใจในการทํางาน (รัตติกรณ จงวิศาล, 2550) ทัศนคติตองาน (สิริอร วิชชาวุธ, 
2549)   การเรยีนรูในการทํางานและทกัษะในการทํางาน (ไตรรงค  เจนการ, 2548) จึงอาจจะทําให
อายุงานไมสงผลตอผลการปฏิบัติงานได  และทําใหผูบริหารระดับตนที่มีอายุงานแตกตางกัน มีผล
การปฏิบัติงานโดยรวมไมแตกตางกัน ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ เกยีรติคุณ  วรกุล (2545) ที่
ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํา แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ และผลการปฏิบัติงานของหัวหนางาน
ระดับตนในโรงงานอุตสาหกรรมชิ้นสวนอิเล็กทรอนิกส พบวา หวัหนางานระดับตนที่มีอายุงาน
แตกตางกันมผีลการปฏิบัติงานไมแตกตางกัน 
 
สมมติฐานที่ 2 ภาวะผูนําแบบผูรับใชมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน  
 
 จากการทดสอบสมมติฐานพบวา ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารระดับตนมี
ความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน ซึ่งเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธกันใน
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ทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ .373 (r=.373) สอดคลอง
กับแนวคิดของ Dennis (2004) ที่ไดกลาวไววา การทํางานที่ทุมเทของผูบริหารระดับตนนั้น อาจจะ
เกิดจากการสรางแรงบันดาลใจ  การสรางกลุมหรือทีม การสนับสนุนชวยเหลืออยางจริงใจ ความ
ไววางใจ การมอบอํานาจ นัน่คือการรับใชผูใตบังคับบัญชาที่ทํางานในทุกๆดาน โดยปจจัยตางๆ
เหลานี้เปนองคประกอบที่สําคัญของผูนําที่เปนผูนําแบบผูรับใช โดยในแตละองคประกอบลวนเปน
ปจจัยที่มีอิทธผิลตอพนักงานโดยตรง เชน การมอบอํานาจใหพนักงานมีอํานาจในการตัดสินใจใน
งานที่เขารับผิดชอบนั้น จะทําใหพนักงานรูสึกวาตนเองมีสวนรวมในการทํางาน ทั้งยังรับรูไดวาผูนํา
ใหความสําคญัและความไววางใจแกตน จงึทําใหพนักงานมีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน ส่ิงที่ไดก็
คือความสัมพันธกับพนักงานและผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยัของ 
สมประสงค  เรือนไทย (2551) ที่ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําแบบผูรับใช การทํางาน
เปนทีม การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ กับผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตน องคการสื่อสาร
เอกชนแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร  พบวา ภาวะผูนําแบบผูรับใช การทํางานเปนทีม และการ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการ มคีวามสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตน 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติ  ทั้งยังสอดคลองกับงานวจิัยของ  Irving (2004) ไดศึกษาความสัมพันธ
ระหวางภาวะผูนําแบบผูรับใช และผลการปฏิบัติงาน โดยกลุมตัวอยางคือ ผูนําและสมาชิกในโบสถ 
202 คน พบวา ภาวะผูนําแบบผูรับใชมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานอยางมีนยัสําคัญที่ระดับ 
.01   

 
สมมติฐานที่ 3 จิตวิญญาณในองคการมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน  
 

จากการทดสอบสมมติฐานพบวา จิตวิญญาณในองคการมีความสัมพันธกับผลการ
ปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสมัพันธกันในทางบวก อยางมนีัยสําคัญทาง
สถิติที่ .01 โดยมีคาสหสัมพนัธ .394 (r=.394) ซ่ึงอาจเนือ่งมาจาก การที่องคการมีจิตวิญญาณในการ
ทํางาน  วัฒนธรรมองคการ คานิยมที่สงเสรมิใหผูบริหารระดับตนมีคณุธรรม ความเชื่อใจ มีความ
ซ่ือสัตย และเปดเผยจึงทําใหผูบริหารระดับตนกลายอมรับความผิดพลาด และปฏบิัติตอผูอ่ืนดวย
ความเคารพ และใหเกียรติ มกีารสรางบรรยากาศการทํางานที่เปนกนัเอง มีการแสดงออกทาง
อารมณที่เปนธรรมชาติ (Robbins 2005 cited in รัตติกรณ  จงวิศาล, 2550) ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจยั
ของTischler et al. (2002) ไดศึกษาความฉลาดทางอารมณ จิตวิญญาณในองคการ และผลการ
ปฏิบัติงาน โดยมีการจัดผูเขาแคมปของสถาบันการศึกษา พบวา  จิตวิญญาณในองคการ ความฉลาด
ทางอารมณ มีความสัมพันธทางบวก กบั ผลการปฏิบัติงาน ทั้งทางตรงและทางออม  นอกจากนี้แลว
ยังพบวาจิตวญิญาณในองคการกอใหเกิดประโยชนกับองคการ ในเรือ่งของความคิดสรางสรรค  การ
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รักษาสัตยและความไววางใจ   การบรรลุเปาหมายของบุคคล และความผูกพัน ซ่ึงสิ่งเหลานี้
กอใหเกิดการเพิ่มขึ้นของผลการปฏิบัติงานของบุคคลและองคการ (Krishnakumar and Neck, 2002) 
และสอดคลองกับงานวจิัยของ Honiball (2008) ที่ไดศึกษาความสัมพนัธระหวางการรับรู จิต
วิญญาณองคการของผูจัดการ และผลการปฏิบัติงาน ของ ผูบริหารระดับตนและระดับสูง โดยใชการ
สัมภาษณเชิงลึก พบวา ผูบริหารระดับตนและระดบัสูงลวนมีความเครียด และความทอแท และการ
รับรูวาองคการมีจิตวิญญาณในองคการดวยตัวเองทําใหผูบริหารระดับตนและระดับสูงมีการ
ตระหนกัรูในการนําของตนเอง ตระหนกัรูวาองคการใหความสําคัญกับตนเอง  ในการชวยเหลือให
ลดความเครียดและความทอแท ซ่ึงสงผลถึงความสัมพันธ กับ ผลการปฏิบัติงาน  

 
สมมติฐานที่ 4 ภาวะผูนําแบบผูรับใชและจติวิญญาณในองคการสามารถรวมพยากรณผลการ
ปฏิบัติงานของผูบริหารระดบัตนได 
 
 ผลจากการวิเคราะหการถดถอยพหุคณูของตัวแปรภาวะผูนําแบบผูรับใชและจิตวิญญาณใน
องคการสามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตนได อยางมีนยัสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยสามารถอธิบายหรือพยากรณผลการปฏิบัติงานของของผูบริหารระดับตนได
ถึงรอยละ 20.10 ซ่ึงอาจเนื่องมาจากการทีผู่นํามีภาวะผูนาํแบบผูรับใชนั้นทําใหองคการมี
ประสิทธิภาพในการดําเนินธุรกิจ (Irving, 2005) รวมทั้งการที่องคการมีจิตวิญญาณในองคการ
กอใหเกิดประโยชนกับองคการ ซ่ึงสิ่งเหลานี้สงผลตอผลการปฏิบัติงาน (Krishnakumar and Neck, 
2002)  และการเปนผูรับฟงที่ดี การเขาใจความรูสึกของผูอ่ืน การเยยีวยาจิตใจ การตระหนกัรู การ
โนมนาวใจ การสรางกระบวนทัศน การมองการณไกล การเปนผูดูแล การอุทิศตอการพัฒนาบุคคล
ใหเจริญเติบโต และการสรางกลุมหรือทีม การสนับสนุนชวยเหลืออยางจริงใจ ความไววางใจ การ
มอบอํานาจ น่ันคือการรับใชบุคคลที่ทํางานในทกุๆดาน โดยปจจยัตางๆเหลานี้เปนองคประกอบที่
สําคัญของภาวะผูนําที่เปนผูนําแบบผูรับใช โดยในแตละองคประกอบลวนเปนปจจัยที่มีอิทธิผลตอ
พนักงานโดยตรง เชน การมอบอํานาจใหพนักงานมีอํานาจในการตัดสินใจในงานทีเ่ขารับผิดชอบ
นั้น จะทําใหพนักงานรูสึกวาตนเองมีสวนรวมในการทํางาน ทั้งยังรับรูไดวาผูนําใหความสําคัญและ
ความไววางใจแกตน จึงอาจจะทําใหพนกังานมีความตั้งใจในการปฏิบัติงาน (Dennis, 2004)  รวม
ไปถึงการที่องคการมีจิตวิญญาณในการทํางานที่ตระหนกัวา คนมีชวีิตภายใน  และไดรับการหลอ
เล้ียงดวยงานทีม่ีความหมาย  ที่เกิดขึ้นในบรบิทของชุมชน คนจะมกีารแสวงหา ความหมาย และ
จุดมุงหมายในงาน (รัตติกรณ  จงวิศาล, 2550) นั้น ส่ิงทีไ่ดก็คือความสมัพันธกับพนกังานและผล
การปฏิบัติงาน (Dennis, 2004) ซ่ึงมีการคนพบอยางชัดเจนในเรื่องของความสัมพันธระหวางภาวะ
ผูนําแบบผูรับใช  จิตวิญญาณในองคการ และผลการปฏิบัติงาน (Mohamed, 2004) โดยสอดคลอง
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กับงานวจิัยของ  สมประสงค  เรือนไทย (2551) ที่ พบวา ภาวะผูนําแบบผูรับใช การทํางานเปนทีม 
และการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของผูบริหาร
ระดับตน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  อีกทั้งยังพบวาภาวะผูนําแบบผูรับใช การทํางานเปนทีม การ
เปนสมาชิกทีด่ีขององคการ สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตนได 
โดยสามารถพยากรณผลการปฏิบตัิงานของผูบริหารระดบัตนไดรอยละ 53.90 ทั้งยังสอดคลองกับ
งานวิจยัของ  Tischler et al. (2002) ไดศกึษาความฉลาดทางอารมณ จติวิญญาณในองคการ และผล
การปฏิบัติงาน โดยการจดัผูเขาแคมปของสถาบันการศึกษา พบวา จิตวิญญาณในองคการ ความ
ฉลาดทางอารมณ มีความสมัพันธทางบวก และมีอิทธิพลตอ ผลการปฏิบัติงาน ทั้งทางตรงและ
ทางออม        
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 
 

บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 

สรุปผลการวิจัย 
 
 การวิจยัคร้ังนีม้ีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับภาวะผูนําแบบผูรับใช  จิตวิญญาณในองคการ  
และผลการปฏิบัติงาน รวมทัง้เปรียบเทียบผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตน ธุรกิจ
อุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานครจาํแนกตามปจจยัสวนบุคคล   และศึกษา
ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําแบบผูรับใช  จิตวิญญาณในองคการ และ  ผลการปฏิบัติงาน
ตลอดจนศึกษาปจจัย ดานภาวะผูนําแบบผูรับใช  จิตวิญญาณในองคการ ที่รวมกันอธิบาย ผลการ
ปฏิบัติงานของผูบริหารระดบัตน ธุรกิจอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
 
ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 
 กลุมประชากรที่ผูวิจัยใชในการศึกษาครั้งนี ้ไดแก ผูบริหารระดับตนทั้งหมดที่ปฏิบัติงาน
ในป พ.ศ.  2553 ของบริษัทธุรกิจอุตสาหกรรมแหงหนึง่ ซ่ึงมีประชากรทั้งสิ้น 460 คน (ขอมูลเดือน
มนีาคม พ.ศ.  2553) การศึกษาวิจยัในครั้งนี้ศึกษาจากกลุมตัวอยางโดยวิธีการสุมแบบงาย (Simple  
Random Sampling) ซ่ึงใชโปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติชวยในการสุมรายชื่อผูบริหารระดับตน
ทั้งหมดจํานวน460 คน โดยใชขนาดของกลุมตัวอยางจากการเปดตารางประมาณขนาดกลุมตัวอยาง
สําเร็จรูปของ Krejcie and Morgan’s (ธานินทร  ศิลปจารุ, 2548) ไดกลุมตัวอยางที่เหมาะสมในการ
วิจัยคร้ังนี้จํานวน 210 คน ซ่ึงเปนขนาดกลุมตัวอยางทีจ่ะยอมรับไดมากเพียงพอทีจ่ะใชเปนตัวแทน
ของประชากรที่ใชในงานวจิยั 
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เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้แบงออกเปน 4 ตอน คือ 
 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามขอมูลเบื้องตนของผูบริหารระดับตนไดแก เพศ อายุ สถานภาพ 
ระดับการศึกษา และ อายุงาน เปนขอคําถามแบบเลือกตอบและเติมขอความลงในชองวาง จํานวน 5 
ขอ 
 

ตอนที่ 2 แบบวัดวัดภาวะผูนาํแบบผูรับใช เพื่อประเมินพฤติกรรมภาวะผูนําแบบผูรับใชซึ่ง
ผูวิจัยไดสรางตามแนวคิดภาวะผูนําแบบผูรับใช 10 องคประกอบของ Spear (2004) ประกอบดวยขอ
คําถามทั้งหมด 35 ขอ แตละขอเปนมาตรวดัประเมินคา ใหผูตอบพิจารณาแลวทําเครื่องหมาย ลงใน
ชองคําถามนั้นๆ 
 

ตอนที่ 3 แบบวัดจิตวิญญาณในองคการเปนขอคําถามเพื่อประเมินจิตวญิญาณในองคการ 
ซ่ึงผูวิจัยไดใชแบบทดสอบ ของ รัตติกรณ  จงวิศาล (2552) ที่ไดสรางขึ้นตามแนวคิดของ Robbins 
(2005) โดยแบงเปน 5 องคประกอบ ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 40 ขอ แตละขอเปนมาตรวัด
ประเมินคา ใหผูตอบพิจารณาแลวทําเครื่องหมาย ลงในชองคําถามนั้นๆ 
 

ตอนที่ 4 แบบวัดผลการปฏิบัติงาน เปนขอคําถามเพื่อประเมินผลการปฏิบัติงานของ
ผูบริหารระดับตน ซ่ึงผูวิจัยไดใชแบบวัดของรัตติกรณ จงวิศาล (2552) ที่ไดสรางขึ้นตามแนวการ
ประเมนิผลการปฏิบัติงานขององคการ (2550) ประกอบดวยขอคําถามทั้งหมด 15 ขอ แตละขอเปน
มาตรวัดประเมินคา ใหผูตอบพิจารณาแลวทําเครื่องหมาย ลงในชองคาํถามนั้นๆ 
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วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 ในการวิจัยคร้ังนี้มีขั้นตอนดาํเนินการ 5 ขั้นตอน ดังนี ้
 

 1. ผูวิจัยไดทําการศึกษาเอกสาร แนวคิดทฤษฎี งานวิจยัที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําแบบผูรับ
ใชจิตวิญญาณในองคการและผลการปฏิบัติงาน เพื่อนํามาสรางกรอบแนวคดิในการวิจัยเกีย่วกับ 

ภาวะผูนําแบบผูรับใชจิตวิญญาณในองคการและผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดบัตน ธุรกจิ
อุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

 2. นําแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของในขางตนมาทําการสรางและพัฒนาเครื่องมือที่จะใชวัด 
คือ ภาวะผูนําแบบผูรับใชจติวิญญาณในองคการและผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตน ธุรกจิ
อุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร 
 

  3. ทําการหาคุณภาพของเครื่องมือโดยการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิเนื้อหา โดย
ผูเชี่ยวชาญ และทําการปรับปรุงเครื่องมือ พรอมกับทําการทดลองใช กับกลุมที่มีลักษณะคลายคลึง
กับกลุมตัวอยางจํานวน 30 คน จากนัน้นํามาทําการวิเคราะหหาคา Item Total Correlation และคา
ความเชื่อมั่นตามสูตรสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบาค  
 
 4. ทําหนังสือขออนุมัติในการดําเนินการเก็บขอมูล และนําเสนอตอฝายบริหารเพื่อขอ 
อนุญาตในการเก็บรวบรวมขอมูล เมื่อไดรับอนุญาตจากฝายบริหารแลว ผูวิจัยนําแบบวัดไปใหกบั
ผูบริหารระดับตนตามรายชื่อที่ไดทําการรวบรวมและสุมคัดเลือกไว ซ่ึงประกอบดวย แบบวัด
จํานวน 4 ตอนจํานวน 210 ชุด 
 

 5. นําขอมูลที่ไดมาวิเคราะหขอมูลดวยวิธีการทางสถิติ โดยคาสถิติที่ใช ไดแก คาเฉลี่ย   
คารอยละ สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test, F-test วิเคราะหสหสัมพันธแบบเพยีรสัน และวเิคราะห
การถดถอยพหุคูณ โดยการใชแบบขั้นตอน โดยการวิเคราะหคาสถิติทั้งหมดใชการคํานวณดวย
โปรแกรมคอมพิวเตอร 
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ผลการวิจัย 
 

1.  กลุมตัวอยางที่ทําการวิจยั คอื ผูบริหารระดับตน จํานวน 210 คน เพศของผูบริหารระดับ
ตน ที่ทําการวจิัยสวนใหญเปนเพศหญิง จาํนวน 128 คน คิดเปนรอยละ 61 ชวงอายสุวนใหญมีอายุ
ต่ํากวา 30  ป  จํานวน 101  คน คิดเปนรอยละ 48.1 ระดับการศึกษาสวนใหญ มีการศึกษาในระดับ 
ปริญญาตรีจาํนวน 159 คน คิดเปนรอยละ 75.7  สถานภาพสวนใหญ มีสถานภาพ โสด จํานวน 131 
คน คิดเปนรอยละ 62.4  และอายุงานสวนใหญ มีอายุงานนอยกวา 6  ป มีจํานวน 89 คน คิดเปนรอย
ละ 42.4 

  
2. ระดับภาวะผูนาํแบบผูรับใชของผูบริหารระดับตนโดยรวมอยูในระดับสูง  โดยมีคาเฉลี่ย 

3.87  และมีสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .51  ระดับจิตวิญญาณในองคการโดยรวมอยูในระดับสูง  โดยมี
คาเฉลี่ย 3.59  และมสีวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน .69 ในสวนของผลการปฏิบัติงาน พบวา ระดับผลการ
ปฏิบัติงานโดยรวมอยูในระดับสูงโดยมีคาเฉลี่ย 3.75 และมีสวนเบีย่งเบนมาตรฐาน .59 

 
ผลการทดสอบสมมติฐาน 
 

สมมติฐานที่ 1 ผูบริหารระดบัตนมีปจจยัสวนบุคคลแตกตางกันมีผลการปฏิบัติงานที่แตกตาง
กัน 
 

1.1 ผูบริหารระดับตนที่มีเพศแตกตางกันมีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 

      ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา  ผูบริหารระดับตนที่มีเพศตางกัน มีผลการปฏิบัติงาน
ไมแตกตางกัน  ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
1.2 ผูบริหารระดับตนที่มีอายุแตกตางกันมีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 

 
        ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา  ผูบริหารระดับตนที่มีอายุตางกัน มีผลการปฏิบัติงาน
ไมแตกตางกัน  ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
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1.3 ผูบริหารระดับตนที่มีระดับการศึกษาแตกตางกันมีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน   
 

      ผูบริหารระดับตนที่มีระดับการศกึษาตางกัน มีผลการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 

1.4 ผูบริหารระดับตนที่มีสถานภาพแตกตางกันมีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน 
 

        ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา  ผูบริหารระดับตนที่มีสถานภาพตางกัน มีผลการ
ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
1.5 ผูบริหารระดับตนแตกตางกนัมีผลการปฏิบัติงานแตกตางกัน  

 
       ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา  ผูบริหารระดับตนที่มีอายุงานตางกัน มีผลการ

ปฏิบัติงานไมแตกตางกัน  ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 
 
สมมติฐานที่ 2 ภาวะผูนําแบบผูรับใชมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน  

 
 ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา ภาวะผูนําแบบผูรับใชของผูบริหารระดับตนโดยรวม
มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสมัพันธกันใน
ทางบวก อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ .01 มีคาสหสัมพันธ .373  

 
สมมติฐานที่ 3 จิตวิญญาณในองคการมีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงาน  

 
ผลการทดสอบสมมติฐานพบวา จิตวิญญาณในองคการโดยรวมมีความสัมพันธกับผล

การปฏิบัติงาน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว โดยมีความสัมพันธกันในทางบวก อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ .01 มีคาสหสัมพันธ .394  
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สมมติฐานที่ 4 ภาวะผูนําแบบผูรับใชและจติวิญญาณในองคการสามารถรวมพยากรณผล
การปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตนได 
 
 
 ผลจากการทดสอบสมมติฐานพบวา ภาวะผูนําแบบผูรับใชและจติวิญญาณในองคการ
สามารถรวมกันพยากรณผลการปฏิบัติงานของผูบริหารระดับตนได อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 โดยสามารถอธิบายหรือพยากรณผลการปฏิบัติงานของของผูบริหารระดับตนไดถึงรอย
ละ 20.1 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว 

 
ขอเสนอแนะ 

 
ขอเสนอแนะจากผลการวิจัย 
 

 จากผลการศึกษาวิจยัเร่ือง ภาวะผูนําแบบผูรับใช จิตวิญญาณในองคการและผลการ
ปฏิบัติงานของผูบริหารระดบัตนธุรกิจอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ซ่ึง
ผูวิจัยขอเสนอแนะความคิดเห็นที่ไดจากผลการวิจัย ดังนี้ 
 

1.  จากผลการวิจยัระดับการศึกษา พบวา ผูบริหารระดับตนที่มีระดับการศึกษา
แตกตางกัน มผีลการปฏิบัติงานที่แตกตางกัน ดังนัน้องคการควรใหการสนับสนุนทางดานการศึกษา
ใหกับผูบริหารระดับตน เชน การเปดโอกาสใหพนกังานไดเรียนตอ หรือมีการจัดฝกอบรมพัฒนา 
ทักษะและความรูความเขาใจในดานตางๆ และยังสามารถพิจารณาระดบัการศึกษารวมกับ
คุณลักษณะอืน่ๆของผูบริหารระดับตนในการคัดเลือกบคุคลที่จะเขามาเปนผูบริหารระดับตนของ
องคการตอไป 

  

2.  จากผลการวิจยัภาวะผูนําแบบผูรับใช พบวา ระดับภาวะผูนําแบบผูรับใชโดยรวม
อยูในระดับสูง มีความสัมพันธทางบวกกบัผลการปฏิบัติงาน และสามารถใชเปนตวัพยากรณในการ
คาดคะเนผลการปฎิบัติงานของผูบริหารระดับตนได ดังนัน้องคการควรพัฒนาใหผูบริหารหรือ
พนักงานมภีาวะผูนําแบบผูรับใชเพิ่มมากขึ้นโดยชี้ใหเหน็ถึงความสําคัญของภาวะผูนําแบบผูรับใช 
เชน การจัดใหมีการฝกอบรม ในการพัฒนาภาวะผูนําแบบผูรับใช โดยสามารถใชวิธีการฝกอบรม
เชิงปฏิบัติการ หลายๆ วิธีรวมกัน เชน การบรรยาย การอภิปรายกลุม การแสดงบทบาทสมมติ หรือ
การใชเกมสเปนตน ซ่ึงวิธีการฝกอบรมดวยวิธีการเหลานี้ สามารถทําใหบุคคลเพิ่ม ความรู ทักษะ 
ความเขาใจ และ มีทัศนคตทิี่ดีตอภาวะผูนําได ซ่ึงจะชวยใหการบรหิารงานเปนไป อยางราบรื่น เพิ่ม
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ผลการปฏิบัติงานใหดีขึ้น นอกจากนีย้ังสามารถนําหลักการและแนวคดิในเรื่องภาวะผูนําแบบผูรับ
ใชมาปรับใชใหเกิดประโยชนแกองคการ โดยการนําแบบวัดที่สรางขึ้นจากแนวคิดและทฤษฎีภาวะ
ผูนําแบบผูรับใช มาใชเปนเกณฑในการประเมินพจิารณาสรรหาคัดเลือก การพิจารณาคาตอบแทน 
หรือเล่ือนตําแหนงผูบังคับบัญชาที่จะมาดํารงตําแหนงไดอยางเหมาะสมและมีมาตรฐาน 

 
3. จากผลการวิจยัจิตวิญญาณในองคการ  พบวา ระดับจิตวญิญาณในองคการ 

โดยรวมอยูในระดับสูง มีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน และสามารถใชเปนตัว
พยากรณในการคาดคะเนผลการปฎิบัติงานของผูบริหารระดับตนได ดังนั้นองคการควรมีการรักษา
มาตรฐานขององคการใหมีจติวิญญาณขององคการในระดับนี้หรือมีการพัฒนาจิตวิญญาณในการ
ทํางานใหสูงขึน้ตอไป โดยองคการควรใหความสําคัญกับพนักงานในการพัฒนาในดานการมี
จิตสํานึกของเปาหมายที่เขมแข็ง ใหความสําคัญที่จะพัฒนาบุคคล สรางความไววางใจซึ่งกันและกนั 
รวมทั้งมีการอดทนตอการแสดงออกของพนักงาน เชน   การที่องคการมีการรับฟงความคิดเห็นของ
พนักงานและนําความคิดเหน็นั้นมาพจิารณาปรับใชกับองคการ  หรืออาจจะมกีารนาํหลักการและ
แนวคดิในเรื่องของจิตวิญญาณในองคการมาใชเปนแนวทางในการพัฒนาองคการและประยกุตให
เขากับพันธกจิและวัฒนธรรมขององคการเพื่อถายทอดใหกับพนกังาน  รวมทั้งสามารถนําแบบวัดที่
สรางขึ้นแนวคดิและทฤษฎใีนเรื่องของจิตวิญญาณในองคการ   มาเปนเกณฑในการใหพนักงาน
ประเมินองคการ และองคการสามารถนําผลที่ไดมาประยกุตใชกับองคการ ในการปรบัปรุงเรื่องของ
จิตวิญญาณในองคการ   และองคการควรจดักิจกรรมที่ทําใหพนกังานรูวาองคการใหความสําคัญกับ
พนักงาน   เชนมีการจัดกิจกรรมที่สงเสริมความสัมพันธที่ดีกับเพื่อนและครอบครัว เชน มีการจัด
งานที่สามารถพาครอบครัวมาได หรือใหของขวัญในวนัสําคัญตางๆกับพนักงานและครอบครัวของ
พนักงานดวย รวมทั้ง มีการเขาคายและใหพนักงานมีโอกาสในการใชชีวิตรวมกันซึง่สิ่งเหลานี้จะทํา
ใหองคการมีบรรยากาศที่มีความไววางใจกนัสูง มีการแสดงออกอยางเปนธรรมชาติ หรืออาจะมีการ
ใชหลายๆวิธีรวมกัน 

 

ขอเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังตอไป                                                                                     
  

 จากการศึกษาวิจัยเร่ือง ภาวะผูนําแบบผูรับใช จิตวิญญาณในองคการและผลการปฏิบัติงาน
ของผูบริหารระดับตนธุรกจิอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่งในเขตกรุงเทพมหานคร ผูวิจัยขอ
เสนอแนะความคิดเห็นเพื่อเปนประโยชนในการทําวิจยัครั้งตอไป ดังนี้ 
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1. ควรทําการศึกษากับผูบริหารระดับอื่นๆ เชน ผูบริหารระดับกลาง และผูบริหาร
ระดับสูงเพื่อศกึษาปจจัยที่สงผลตอผลการปฏิบัติงาน และเพื่อใหเกดิการศึกษาที่กวางขึ้นตอไป 

 

2. ควรทําการศึกษาปจจยัทางจติวิทยาอืน่ๆ ที่สงผลตอผลการปฏิบัติงานของบริหารระดบั
ตน เชน ความไววางใจตอองคการ ความไววางใจตอผูนํา และความยึดมั่นผูกพันในงาน เปนตน 

 
3. ควรทําการศึกษากับองคการธุรกิจอุตสาหกรรมอื่นๆ เพื่อศึกษาปจจัยที่สงผลตอผลการ

ปฏิบัติงาน และเพื่อที่จะไดนาํ ผลการวิจัยทีไ่ดนี้ไปประยกุตใชในการพฒันาผลการปฏิบัติงาน  
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เร่ือง ขอความอนุเคราะหเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อประกอบการทําวิทยานิพนธ 
 

เรียน ทานผูตอบแบบวัด (ผูบริหารระดับตน) 
 

 เนื่องดวยขาพเจา  นางสาวธมลวรรณ  มีเหมย  นิสิตปริญญาโท  สาขาวิชาจิตวิทยา
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กําลังดําเนินการศึกษาวจิัยเพือ่เสนอเปนวิทยานิพนธ เร่ือง  “ภาวะผูนําแบบผูรับใช จิตวิญญาณใน
องคการและผลการปฏิบัติงาน ของ ผูบริหารระดับตนธุรกิจอุตสาหกรรมอาหารแหงหนึ่งในเขต
กรุงเทพมหานคร” โดยมี ผศ.ดร.รัตติกรณ จงวิศาล เปนประธานกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ใน
การนี้ใครขอความอนุเคราะหเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อประกอบการทําวิทยานิพนธโดยการใช 
แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล แบบวัดภาวะผูนําแบบผูรับใช จิตวิญญาณในองคการ และแบบ
วัดผลการปฎบิัติงาน  ซ่ึงขอมูลของทานจะเปนประโยชนอยางสูงตอการพัฒนาความรูทางวิชาการ 
และสามารถนําผลการวิจัยทีไ่ดไปใชเปนแนวทางเพื่อการพัฒนาผูบริหารระดับตน และองคการ
ตอไป 
 

เพื่อใหขอมูลในการศึกษาวิจยัในครั้งนี้สมบูรณ ผูวิจยัใครขอความอนุเคราะหจากทานใน
การตอบแบบวัดทุกขอตามความเปนจริงเกี่ยวกับตวัทานเอง และองคการของทาน โดยคําตอบที่
ไดรับไมมีขอมูลใดถูกหรือผิด ซ่ึงขอมูลจะถูกเก็บเปนความลับ ไมมีผลกระทบใดๆ ตอตัวทาน และ
องคการของทาน โดยขอมูลที่ไดรับจะถูกวิเคราะห และนําเสนอในภาพรวมของงานวิจัยเทานั้น 

 

 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาอนุเคราะห  และขอขอบพระคุณที่ทานไดกรุณาเสียสละเวลา
อันมีคาของทานในการตอบแบบวัดมา ณ โอกาสนี้ 
 
             ขอแสดงความนับถือ 
       นางสาวธมลวรรณ  มีเหมย 
    นิสิตปริญญาโท สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ 
                บัณฑติวิทยาลัย  มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
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         ชุดที่……. 
 

สวนที่ 1 
 
คําชี้แจง โปรดเติมขอความลงในชองวางที่กําหนด และใสเครื่องหมาย √ ในชองหนาขอความที่ตรง
กับความเปนจริงเกี่ยวกับตวัทาน 
 
 
1. เพศ  
 (     ) ชาย 
 (     ) หญิง  
 
2. อายุ.....................ป 
 
3. ระดับการศกึษาสูงสุด.................................................................................... 
 
4. สถานภาพ  
 (     ) โสด 
 (     ) สมรส 
 (     ) หมาย/หยาราง/แยกกนัอยู 
 
5. อายุการทํางาน.......................ป 
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สวนที่ 2 
 

คําชี้แจง 
 
  ในการตอบแบบวัดแตละขอใหทานพจิารณาตัดสินวา ตวัทานมีลักษณะเปนไปตาม
พฤติกรรมที่บรรยายไวมากนอยเพยีงใด และทําเครื่องหมาย √ ลงในชองตามความเปนจริง โดยการ
ตอบคําถามแตละขอเพียง 1 คําตอบเทานั้น และกรณุาตอบทุกขอคําถาม มีระดับในการพิจารณาดังนี้ 
 
 

 มากที่สุด หมายถึง  ขาพเจามีพฤตกิรรมในเรื่องนั้นๆมากที่สุด 
 มาก  หมายถึง  ขาพเจามีพฤตกิรรมในเรื่องนั้นๆมาก 
 ปานกลาง หมายถึง  ขาพเจามีพฤตกิรรมในเรื่องนั้นๆปานกลาง 
 นอย  หมายถึง  ขาพเจามีพฤตกิรรมในเรื่องนั้นๆนอย 
 นอยที่สุด หมายถึง  ขาพเจามีพฤตกิรรมในเรื่องนั้นๆนอยที่สุด 
 
 

 
ขอ
ท่ี 

 
ขอวัด 

ระดับพฤติกรรม 
นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด

1. ทานรับฟงความคิดเห็นและพยายามเขาใจในสิ่งที่
ผูใตบังคับบัญชาพูด 
 

     

2. ทานตั้งใจฟงและพยายามเขาใจความตองการของ
ผูใตบังคับบัญชา 
 

     

3. ขณะที่รับฟงเรือ่งราวและความคิดเห็น
ผูใตบังคับบัญชาพูดทานมีการสะทอนความคิด
ความรูสึกของผูใตบังคับบัญชากลับอยางเหมาะสม 
 

     

4. ทานเขาใจและรับรูถึงความรูสึกของ
ผูใตบังคับบัญชา 
 

     

5. ทานแสดงออกถึงความปรารถนาดีตอ
ผูใตบังคับบัญชาอยางจริงใจ 

     



 

105

 
ขอ
ท่ี 

 
ขอวัด 

ระดับพฤติกรรม 
 

นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด

6. ทานสามารถชวยใหผูใตบังคบับัญชาพนจากความ
ทุกขไดและกลับมาเปนปกติ 

     

7. ทานสามารถชวยใหผูใตบังคบับัญชาแกปญหาของ
เขาได 

     

8. เมื่อทานเกดิปญหาหรือความทุกขทานสามารถที่จะ
แกไขปญหาหรือความทุกขของตนเองได 

     

9. ทานสามารถใหกําลังใจตนเองได      
10. ทานสามารถเชื่อมโยงเรื่องราวตางๆได      
11. ทานรูวาพฤติกรรมใดถูกตองตามหลักคุณธรรม  

จริยธรรม 
     

12. ทานมีสติและรูตัวเองวาทานกําลังทําอะไรอยู      
13. ทานเปนผูมีเหตุผล      
14. ทานสามารถทําใหตวัเองรูสึกสงบได      
15. ทานมีความสามารถในการโนมนาวใจให

ผูใตบังคับบัญชาคลอยตาม 
     

16. ทานมีการชักจงูผูใตบังคับบัญชามากกวาการบังคับ
ควบคุม 
 

     

17. เมื่อเกิดปญหาภายในกลุม หรือ ทีม ทานสามารถ
ชวยใหกลุมหรือทีมทํางานไดอยางมีประสิทธิผล 
 

     

18. ทานสามารถมองปญหาอยางเปนระบบ      
19. ทานมีกระบวนการทํางานอยางมีขั้นตอน      
20. ทานสามารถคิดนอกเหนือไปจากขอเท็จจริงที่มีอยู      
21. ทานสามารถคาดการณลวงหนาถึงสิ่งที่จะเกิดขึ้นได

 

     

22. ในการทํางานทานสามารถมองเห็นปญหา 
ไดกอนและเตรียมการแกปญหานั้นไวแลว 
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ขอ
ท่ี 

 
ขอวัด 

ระดับพฤติกรรม 
นอย
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด

23. ทานมีการวางแผนและเตรียมการสําหรับการทํางาน
ไวลวงหนา 
 

     

24. ทานดูแลเอาใจใสผูใตบังคับบัญชาในหนาที่ที่
รับผิดชอบ 

     

25. ทานสามารถทําใหผูใตบังคับบัญชารูสึกมั่นใจ      
26. ทานเอาใจใสและพยายามตอบสนองความตองการ

ของผูใตบังคับบัญชา 
     

27. ทานมีการเปดเผยและจริงใจตอผูใตบังคับบัญชา      
28. ทานเห็นคณุคาภายในตวัผูใตบังคับบัญชามากกวา

ลักษณะภายนอก 
     

29. ทานเต็มใจและพรอมจะอุทศิตนเพื่อชวยเหลือ
ผูใตบังคับบัญชาใหประสบผลสําเร็จในการทํางาน 

     

30. ทานเห็นถึงความสําคัญในการพัฒนาให
ผูใตบังคับบัญชามีความเจรญิกาวหนา 

     

31. ทานจะสละตนเองเพื่อพัฒนาใหผูใตบังคับบัญชา
ประสบผลสําเร็จ 
 

     

32. ทานสงเสริมใหผูใตบังคับบญัชาทํางานเปนกลุม
หรือทีมได 
 

     

33. ทานชี้แนะและแสดงใหสมาชิกกลุมหรือทมีเห็นถึง
แนวโนมที่จะเกิดกับองคการในอนาคต 

     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

107

สวนที่ 3 
 
คําชี้แจง 
  ในการตอบแบบวัดแตละขอใหทานพจิารณา ขอความทีใ่หไว โดยทําเคร่ืองหมาย √ ลงใน
ชองวางที่ทานเห็นวาตรงกับการปฏิบัติขององคการมากที่สุด โดยการตอบคําถามแตละขอเพียง 1 
คําตอบเทานั้น และกรณุาตอบทุกขอคําถาม มีระดับในการพิจารณาดังนี้ 
 

นอยที่สุด หมายถึง  ระดับความคดิเห็นนอยที่สุด 
นอย  หมายถึง  ระดับความคดิเห็นนอย 
ปานกลาง หมายถึง  ระดับความคดิเห็นปานกลาง 
มาก  หมายถึง  ระดับความคดิเห็นมาก 
มากที่สุด หมายถึง  ระดับความคดิเห็นมากที่สุด 

 
 

 
ขอท่ี 

 

องคการของทาน… 
ระดับความคดิเห็น 

นอย 
ท่ีสุด 

นอย ปาน
กลาง 

มาก มาก
ท่ีสุด 

1.  พนักงานรูสึกวามีเปาหมายรวมกันกับองคการ      

2.  ส่ือสารใหพนกังานทราบพนัธกิจ (Mission) ของ
องคการได 

     

3.  พนักงานทราบวาอะไรเปนคานิยม (Value) ของ
องคการและสามารถนําไปใชเปนแนวทางในการ
ปฏิบัติงานได 

     

4.  เปาหมายขององคการชวยสงเสริมใหพนกังานเกิด
แรงบันดาลใจในการทํางาน 

     

5.  เปาหมายแรกขององคการของทานไมใชการ
แสวงหาผลกําไร 

     

 
ผูที่สนใจแบบวัดจิตวิญญาณในองคการ กรุณาติดตอ ผศ.ดร.รัตติกรณ  จงวิศาล   

ภาควิชาจติวิทยา คณะสังคมศาสตร มหาวทิยาลัยเกษตรศาสตร บางเขน
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สวนที่ 4 
คําชี้แจง 
  ในการตอบแบบวัดแตละขอ โปรดอานขอความที่ใหไว แลวพิจารณาวาในชวงระยะเวลา 6 
เดือนที่ผานมา ขอความนี้ตรงกับการปฏิบัติงานของทานมากนอยเพียงใด โดยทาํเครื่องหมาย √ ลง
ในชองวางที่ทานเห็นวาตรงกับตัวทานมากที่สุด โดยการตอบคําถามแตละขอเพียง 1 คําตอบเทานัน้ 
และกรณุาตอบทุกขอคําถาม มีระดับในการพิจารณาดังนี้ 
 

1 หมายถึง  ระดับผลการปฏิบัติงานของทานยังใชไมได 
2 หมายถึง ระดับผลการปฏิบัติงานของทานต่ํากวามาตรฐาน 
3 หมายถึง ระดับผลการปฏิบัติงานของทานตรงตามมาตรฐาน 
4 หมายถึง ระดับผลการปฏิบัติงานของทานด ี
5 หมายถึง ระดับผลการปฏิบัติงานของทานดีเลิศ 

 

ขอ 
 

ขอคําถาม 
ระดับผลการปฏิบัตงิาน 

1 2 3 4 5 

1. การบรรลุเปาหมายดานปรมิาณงานตามที่ไดรับ
มอบหมาย 

     

2. การบรรลุเปาหมายดานจํานวนโครงการ/กจิกรรมงาน
หลักและภารกจิพิเศษ 

     

3. การบรรลุเปาหมายดานมีประสิทธิภาพในการทํางาน      
4. การบรรลุเปาหมายดานความสมประโยชนและคณุคา

ของผลงาน 
     

5. การวางแผนและการจัดสรรทรัพยากร      
 
 

ผูที่สนใจแบบวัดผลการปฏิบัติงาน กรุณาติดตอ ผศ.ดร.รัตติกรณ  จงวศิาล   
ภาควิชาจติวิทยา คณะสังคมศาสตร มหาวทิยาลัยเกษตรศาสตร บางเน



 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 

ภาคผนวก ค 

ผลการทดสอบเครื่องมือที่ใชในงานวิจยั 
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ตารางผนวกที่ 1  คา Item-total Correlation ของแบบวัดภาวะผูนําแบบผูรับใชของ  
  ผูบริหารระดับตน 
 
                                         ขอ                                           คา Item-total Correlation (r) 

1   .4031 
2   .3888 
3   .5571 

4   .3785 

5   .4794 

6   .5521 

7   .6472 

8   .3300 

9   .5731 

10   .5858 

11   .5709 
12   .5213 
13   .4180 
14   .5245 
15   .6074 
16   .3732 
17   .2901 
18   .5739 
19   .5772 
20   .5676 
21   .5462 
22   .4457 
23   .4656 
24   .7779 
25   .6548 
26   .4993 
27                                                       .6135 
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ตารางผนวกที่  1  (ตอ) 
 
                                         ขอ    คา Item-total Correlation (r) 

28   .6310 

29   .5885 

30   .6528   

31   .5033   

32   .5124   

33   .6371 
 

Alpha      .9330 
 

ตารางผนวกที่  2  คา Item-total Correlation ของแบบวัดจติวิญญาณในองคการ 
 
 

                                         ขอ    คา Item-total Correlation (r) 
1   .2693 

2   .5999 

3   .6387 

4   .4968 
5   .4565 
6   .2394 
7   .2505 
8   .5681 
9   .5990 
10   .4881 
11   .5051 
12   .6741 
13   .6276 
14   .5840 
15                                                        .8530 
16                .5441 
17                .7307 
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ตารางผนวกที่  2  (ตอ) 
 
                                         ขอ    คา Item-total Correlation (r) 

18   .6422 
19   .7756 
20   .7512 
21   .3967 
22   .6022 
23   .5672 
24   .6082 
25   .7103 
26   .5619 
27   .3608 
28   .3314 
29   .6529 
30   .6163 
31   .6113 
32   .6516 
33   .6529 
34   .1412 
35   .6378 
36   .6297 
37   .3664 
38   .3846 
39   .4585 
40   .4100  

Alpha      .9441 
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ตารางผนวกที่  3  คา Item-total Correlation ของแบบวัดผลการปฏิบัติงาน 
 
   ขอ    คา Item-total Correlation (r) 

   
1.       .7049 
2.      .7531 
3.      .6124 
4.      .4627 
5.      .6565 
6.      .5879 
7.      .7552 
8.      .7471 
9.      .6424 
10.      .6155 
11.      .2893 
12.      .1077 
13.      .5917 
14.      .5413 
15.      .4079 

   
Alpha      .8926 

 
 

 

 
 
 
 
 
 
 



 
 

ประวัติการศึกษา และการทํางาน 
 

ชื่อ –นามสกุล นางสาวธมลวรรณ  มีเหมย 
วัน เดือน ป ที่เกิด 6 กุมภาพนัธ  2527 
สถานที่เกิด  กรุงเทพมหานคร 
ประวัติการศึกษา วิทยาศาสตรบณัฑิต (วนศาสตร) 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร พ.ศ.2549 
 
 
 
 

 
 
 
 




