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บทคัดย่อ 

  
ในสังคมปัจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว เพ่ือที่จะสามารถตอบสนองต่อ

สภาพแวดล้อมทางธุรกิจที่ก าลังมีการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเชิงรุกของผู้น าถือว่าเป็นปัจจัยที่มี

ความส าคัญ ดังนั้นการศึกษาครั้งนี้จึงสนใจศึกษาวิจัย ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงรุกกับ

ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานสายการผลิตของบริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย จ านวน 

280 คนจาก 3 โรงงานและใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือ สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ร้อย

ละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน t-test, F-test (ANOVA และ MANOVA) การวิเคราะห์

สหสัมพันธ์พหุคูณ การวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย และการวิเคราะห์ความถดถอยแบบพหุคูณ 

ผลการวิจัยพบว่า  พนักงานสายการผลิต มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุกของ

ผู้บริหารโดยรวมอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน ได้แก่ ด้านการ

รู้จักตนเอง ด้านการมีจินตนาการ ด้านการมีวิจารณญาณ และด้านความมุ่งมั่นที่เป็นอิสระ และ

พนักงานสายการผลิต มีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานโดยรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อ

พิจารณาเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมากทุกด้าน ได้แก่ ด้านคุณภาพ ด้านปริมาณ และด้านเวลา 

พนักงานสายการผลิต ที่มีเพศ และโรงงานที่สังกัด แตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหารโดยรวม ด้านการรู้จักตนเอง ด้านการมีจินตนาการ และด้านการมีความ

มุ่งม่ันที่เป็นอิสระ แตกต่างกัน    

พนักงานสายการผลิต ที่มีเพศ และโรงงานที่สังกัด แตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับ

ประสิทธิภาพการท างาน ด้านคุณภาพ และด้านปริมาณ แตกต่างกัน 
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จากการวิเคราะห์ความสัมพันธ์และผลกระทบ พบว่า 1) ภาวะผู้น าเชิงรุก ด้านการมี

จินตนาการ มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพการท างานโดยรวม ด้านคุณภาพ 

และด้านปริมาณ 2) ภาวะผู้น าเชิงรุก ด้านการรู้จักตนเอง ด้านการมีวิจารณญาณ และด้านการมีความ

มุ่งม่ันที่เป็นอิสระ ไม่มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานโดยรวม และทุกด้าน 

โดยสรุป ภาวะผู้น าเชิงรุก ด้านการมีจินตนาการมีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวก

กับประสิทธิภาพการท างาน ดังนั้นบริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น จึงควรให้ความส าคัญกับการกระตุ้นให้

ผู้บริหารของบริษัทแสดงออกในการคาดการณ์แนวโน้มในอนาคต และมุ่งเน้นการน าเทคโนโลยีและ

กระบวนการใหม่ ๆ ในการท างานมาปรับใช้เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 
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ABSTRACT 

  
Nowadays, the society is rapidly changing. In order to respond to changing 

business environments effectively, proactive behaviors of leaders are critical factor. 

Therefore, this study is interested in examining the relationship between proactive 

leadership and work efficiency of production line employees of Lear Corporation 

Thailand.  Data was collected from 280 employees from three factories.  The 

questionnaire was used as a tool for collecting data.  The statistical methods used for 

data analysis were percentage, mean, standard deviation, t- test,    F-test (ANOVA and 

MANOVA) , multiple correlation analysis, simple regression analysis and multiple 

regression analysis. 

The research results show that production line employees have opinion 

about overall proactive leadership and all its dimensions (self-Awareness, imagination, 

conscious and independent will) at a high level. They have opinion about overall work 

efficiency and all its dimension at a high level. 

 



 

 

  ช 

Production line employees with different gender and factory location have 

the different opinion about the overall proactive leadership and its dimensions 

including self-awareness, imagination and independent will. 

Production line employees with different gender and factory location have 

the different opinion about the overall work efficiency and its dimensions including 

quality, quantity and timeliness. 

The analysis of the relationship and impact found that 1)  there were a 

positive impact of proactive leadership in the aspect of imagination on overall work 

efficiency and its quality and quantity aspects.  2)  there was no impact of proactive 

leadership on overall work efficiency and all its dimensions.  

In conclusion, the imagination dimension of proactive leadership had 

positive relationship and impact on work efficiency.  Therefore, Lear Corporation 

Thailand should give priority to inspire managers to predicting the future trends and 

focusing on utilizing the new technology and processes to increase the work efficiency 

of employees. 
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บทที่ 1 
 

บทน า 
 
ภูมิหลัง 
 
 ในยุคสมัยที่มีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในปัจจุบัน การด าเนินการทางธุรกิจต้อง
เผชิญหน้ากับความท้าทาย เพื่อที่จะสามารถแข่งขันกับคู่แข่งได้ ไม่ว่าจะปรับเปลี่ยนเทคโนโลยี       
ในการด าเนินงาน เพ่ิมกลยุทธ์ต่างๆ และการสร้างทีมงาน เพ่ือให้สอดคล้องกับกระแสการ
เปลี่ยนแปลง ที่จะให้ได้มาซึ่งผลประกอบการเพ่ือให้ได้ผลก าไรและด าเนินธุรกิจได้อย่างต่อเนื่อง      
ซึ่งทุนมนุษย์ (Human Capital) ถือว่ามีส่วนส าคัญอย่างมาก  ส าหรับกลไกในการเพ่ิมประสิทธิภาพ
การท างาน  สอดคล้องกับนโยบายของรัฐบาลประกาศโมเดลประเทศไทย 4.0  ตามแผนพัฒนา
เศรษฐกจิและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560 – 2579) มุ่งเน้นประเด็นการพัฒนาที่จะวาง
พ้ืนฐานที่สามารถสานต่อการพัฒนา เพ่ือน าไปสู่ ความม่ันคง มั่งค่ัง และยั่งยืน ซึ่งมีทั้งหมด 10 
ยุทธศาสตร์ หนึ่งในนั้นคือการเสริมสร้างและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์  ซึ่งจะเป็นการพัฒนาบุคลากร
ให้มีความสมบูรณ์ มีทักษะ ความรู้ และความสามารถ เพื่อเป็นการพัฒนาองค์การและประเทศต่อไป  
(ส านักงานนายกรัฐมนตรี 2559) ด้วยเหตุนี้ วิสัยทัศน์ นโยบายกลยุทธ์ การบริหารและภาวะผู้น า ถือ
ว่าเป็นหนึ่งในปัจจัยที่มีความส าคัญต่อการส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพทุนมนุษย์ขององค์การ  
 ภาวะผู้น าเชิงรุก (Proactive Leadership) เป็นความสามารถของผู้บริหารในเชิงการมี
อิทธิพล ชี้น า โน้มน้าวผู้อื่นบนพื้นฐานการตระหนักถึงจุดแข็ง จุดอ่อนในศักยภาพของตนเอง และ
องค์การ มุ่งเน้นการวางแผนการเตรียมความพร้อมส าหรับการปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงที่มี
อยู่ตลอดเวลา เพ่ือให้สามารถตอบสนองต่อโอกาสใหม่ๆ ที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคตได้อย่างรวดเร็ว 
โดยมีองค์ประกอบหลัก 4 องค์ประกอบคือ การรู้จักตนเอง (Self-Awareness) การมีจินตนาการ 
(Imagination) การมีวิจารณญาณ (Conscious) และการมีความมุ่งมั่นที่เป็นอิสระ (Independent 
Will) Covey (2004) ทั้งนี้ตามแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factor Theory) ของ(Herzberg, 
(1996) และทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมาย (Path-Goal Theory of Leadership) ของ House, R. J. and 
Mitchell (1974) ภาวะผู้น าสามารถส่งผลกระทบต่อแรงจูงใจ พฤติกรรมการท างานและ
ประสิทธิภาพการท างานของผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาได้ เนื่องจากการแสดงออกของผู้น าเป็น  
ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมในงาน ที่ท าให้เกิดเงื่อนไขเกี่ยวกับวิธีการท างาน การพัฒนาตนเอง การมี
ปฏิสัมพันธ์กันทางสังคมระหว่างการท างานและผลตอบแทนที่จะได้รับ อันเป็นแรงผลักดันที่ส่งผลต่อ
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แรงจูงใจและความพึงพอใจในงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ดังนั้นภาวะผู้น าเชิงรุกจึงอาจส่งผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานภายใต้สถานการณ์ที่สภาพแวดล้อมทางธุรกิจมีการเปลี่ยนแปลง
อย่างรวดเร็วดังเช่นในปัจจุบัน 
 ประสิทธิภาพการท างาน (Work Efficiency) เป็นผลลัพธ์ที่เกิดข้ึนจากการปฏิบัติบทบาท
หน้าที่ความรับผิดชอบในงานที่เกิดการบรรลุเป้าหมายที่องค์การตั้งไว้ ทั้งในด้านคุณภาพ (Quality) 
ปริมาณ (Quantity) ความทันเวลา (Time) และการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า (Cost) ประชุม รอด
ประเสริฐ (2547) ซ่ึงถือเป็นปัจจัยพ้ืนฐานที่มีความส าคัญโดยตรงต่อผลการด าเนินงานโดยรวมของ
องค์การทั้งในส่วนที่เกี่ยวข้องกับธุรกิจการผลิตและการบริการ ถ้าประสิทธิภาพการท างานไม่ดีย่อม
ส่งผลเสียต่อองค์การจากความไม่พึงพอใจของลูกค้า ลดความน่าเชื่อถือขององค์การ จะก่อให้เกิด   
การสูญเสียเวลาและวัตถุดิบโดยไม่ก่อให้เกิดผลผลิตตามเป้าหมาย เกิดการท างานซ้ า ทรัพยากรต่างๆ 
ถูกน ามาใช้อย่างสิ้นเปลืองย่อมส่งผลต่อการเพ่ิมต้นทุนในการด าเนินงานขององค์การ ซึ่งท้ายที่สุด
สามารถส่งผลต่อก าไรและศักยภาพการแข่งขันในระยะยาวขององค์การ ด้วยความส าคัญดังกล่าวนี้ 
ท าให้ทุก ๆ องค์การให้ความสนใจกับการค้นหา และท าความเข้าใจเกี่ยวกับเงื่อนไขหรือปัจจัยส่งเสริม
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในองค์การของตน   
 บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย  เป็นบริษัทผลิตชิ้นส่วนภายในรถยนต์ทั่วโลกโดย
บริษัทแม่ตั้งอยู่ที่ประเทศสหรัฐอเมริกา  และมีสาขาอยู่ในอีก 35 ประเทศทั่วโลก  รวมถึงในประเทศ
ไทย ซึ่งมีฝ่ายผลิตจ านวน  3  โรงงาน ที่จังหวัดระยองจะประกอบเบาะเพ่ือส่งให้กับลูกค้า  โรงงานที่
จังหวัด ปราจีนบุรีจะท าการผลิตสายไฟ และโรงงานที่จังหวัดนครราชสีมาจะผลิตที่หุ้มเบาะรถยนต์ 
ซึ่งจะมีลูกค้าที่เป็นบริษัทรถยนต์ทั้งในประเทศและต่างประเทศ  เช่น  เมอร์ซิเดส เบนซ์ (BENZ) 
บีเอ็มดับบิว (BMW) ฟอร์ด (FORD) จีเอ็ม (GM) นิสสัน (NISSAN) และ โตโยต้า (TOYOTA)  ทั้งนี้
บริษัทเลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย มีโครงสร้างการบริหารงานที่ให้ความส าคัญกับความสามารถ
และภาวะผู้น าของผู้บริหารระดับต่างๆ ซึ่งถือเป็นตัวแทนของผู้บริหารจากบริษัทเลียร์ คอร์ปอเรชั่น 
ประเทศสหรัฐอเมริกา ในการตัดสินใจนโยบายขับเคลื่อนกลยุทธ์ธุรกิจ และพัฒนาประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงาน ให้สามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของสภาพแวดล้อมทาง
ธุรกิจปัจจุบันได้ (บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น จ ากัด, 2561 : เว็บไซด์) ด้วยเหตุนี้การศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงรุกกับประสิทธิภาพการท างานของบริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น 
ประเทศไทย จึงมีความส าคัญต่อความเข้าใจและพัฒนาภาวะผู้น าและประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานของบริษัท 
 จากเหตุผลที่กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงสนใจศึกษาวิจัย ความสัมพันธ์ระหว่าง 
ภาวะผู้น าเชิงรุกกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานสายการผลิตของบริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น 
ประเทศไทย โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือทดสอบว่า ภาวะผู้น าเชิงรุกมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ
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ท างานของพนักงานหรือไม่ อย่างไร โดยท าการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานสายการผลิตของ
บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย ผลลัพธ์ที่ได้จากการวิจัยสามารถน าไปใช้เพ่ือเป็นสารสนเทศ
ในการวางแผนการพัฒนาภาวะผู้น าให้มีความเหมาะสม อีกทั้งใช้เป็นแนวทางในการประเมินและ
พัฒนาประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเพื่อน ามาปรับปรุงและพัฒนาให้มีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน  
 
ความมุ่งหมายของการวิจัย 
  
 1. เพื่อศึกษาการรับรู้ภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหารของบริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น      
ประเทศไทย 
 2. เพื่อศึกษาประสิทธิภาพการท างานของพนักงานสายการผลิตของบริษัท เลียร์          
คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย  
 3. เพื่อทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงรุกกับประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานสายการผลิตของบริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย  
 4. เพื่อทดสอบผลกระทบของภาวะผู้น าเชิงรุกท่ีมีต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
สายการผลิตของบริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย 
 5. เพื่อเปรียบเทียบเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหารตามการรับรู้ของพนักงาน
สายการผลิตของบริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย ที่มีเพศ แผนกงาน ประสบการณ์ในการ
ท างาน และโรงงานที่สังกัดแตกต่างกัน  
 6. เพื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของพนักงานสายการผลิตของบริษัท เลียร์  
คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย ที่มีเพศ แผนกงาน ประสบการณ์ในการท างาน และโรงงานที่สังกัด 
แตกต่างกัน 
 
ความส าคัญของการวิจัย  
 
 1. เพื่อเป็นข้อมูลในการวางแผนในการพัฒนาภาวะผู้น าเชิงรุกให้กับผู้บริหาร ของบริษัท 
เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย  
 2. เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุงแผนการพัฒนาการท างานของพนักงานสายการผลิตให้มี
ประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน 
 3. เพื่อเป็นข้อสนเทศส าหรับการวางนโยบายและแผนพัฒนาทรัพยากรมนุษย์ของบริษัท 
เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 
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 4. เพื่อเป็นข้อสนเทศในการท าความเข้าใจความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงรุกกับ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานสายการผลิตของบริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย 
 
 กรอบแนวคิดที่ใช้ในการวิจัย 
  
 การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงรุกกับประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานสายการผลิตของบริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย ผู้วิจัยได้ใช้กรอบแนวคิดในการวิจัย 
ดังนี้  

1. ภาวะผู้น าเชิงรุก (Proactive Leadership) โดยประยุกต์จากคุณลักษณะภาวะผู้น า 
เชิงรุกของ  Covey (2004) ประกอบด้วย  
   1.1 ด้านการรู้จักตนเอง (Self-Awareness) 
   1.2 ด้านการมีจินตนาการ (Imagination) 
   1.3 ด้านการมีวิจารณญาณ (Conscious)  
   1.4 ด้านการมีความมุ่นมั่นที่เป็นอิสระ (Independent Will) 
  2. ประสิทธิภาพการท างาน (Work Efficiency) โดยประยุกต์จากประสิทธิภาพการ
ท างาน ของ ประชุม รอดประเสริฐ (2547) ประกอบด้วย  
   2.1 ด้านคุณภาพ (Quality) 
   2.2 ด้านปริมาณ (Quantity) 
   2.3 ด้านเวลา (Time)  
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 

1. ประชากร (Population) ที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงานสายการผลิต ของ 
บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย จ านวนทั้งสิ้น  1,162 คน (ฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษัท เลียร์  
คอร์ปอเรชั่น., 2561) 
 2. กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่ พนักงานสายการผลิต ของบริษัท 
เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ในประเทศไทย  จ านวน 300 คน  โดยเปิดตาราง  Krejcie และ Morgan      
(บุญชม ศรีสะอาด, 2545 : 43)  และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ  (Stratified Random 
Sampling) ตามที่ตั้งโรงงาน 
 3. พื้นที่ท่ีใช้ในการวิจัย ได้แก่ โรงงานผลิตของบริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย          
3 โรงงานคือ โรงงานจังหวัดนครราชสีมา โรงงานจังหวัดปราจีนบุรี โรงงานจังหวัดระยอง 
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 4. ระยะเวลาที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล วันที่ 1 กรกฎาคม – 15 สิงหาคม 2562 
  5. ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย  
 กลุ่มท่ี 1 การทดสอบความสัมพันธ์และผลกระทบของภาวะผู้น าเชิงรุกและ 
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานสายการผลิตของบริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย 
  ตัวแปรอิสระ ได้แก่ ภาวะผู้น าเชิงรุก 
          ตัวแปรตาม ได้แก่ ประสิทธิภาพการท างาน 
 กลุ่มท่ี 2 การเปรียบเทียบ ภาวะผู้น าเชิงรุกและประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 
สายการผลิตของบริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย  
  ตัวแปรอิสระ ได้แก่ เพศ  แผนกงาน ประสบการณ์ในการท างาน และโรงงาน 
ที่สังกัด 
  ตัวแปรตาม ได้แก่ ภาวะผู้น าเชิงรุกและประสิทธิภาพการท างาน 
 
สมมุติฐานในการวิจัย  
 
 1. ภาวะผู้น าเชิงรุกมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานสายการผลิต 
ของบริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย  
 2. ภาวะผู้น าเชิงรุกมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานสายการผลิต    
ของบริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย  
 3. พนักงานสายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย ที่มีเพศ แผนกงาน 
ประสบการณ์ในการท างาน และโรงงานที่สังกัดแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุก 
แตกต่างกัน 
 4. พนักงานสายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย ที่มีเพศ แผนกงาน 
ประสบการณ์ในการท างาน และโรงงานที่สังกดัแตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพ         
การท างานแตกต่างกัน 
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นิยามศัพท์เฉพาะ  
  
 1. ผู้บริหาร (Management) หมายถึง ผู้จัดการฝ่าย ที่ปฏิบัติงานในบริษัท เลียร์              
คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย 
 2. พนักงานสายการผลิต (Production Line Employees) หมายถึง พนักงานฝ่าย
ปฏิบัติงานในแผนกผลิต แผนกคลังวัตถุดิบ หน่วยงานคลังสินค้า หน่วยงานคุณภาพประจ าบริษัท 
เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย 
 3. ภาวะผู้น าเชิงรุก (Proactive Leadership) หมายถึง การรับรู้ถึงความสามารถของ
ผู้บริหารในการมีอิทธิพล ชี้น า โน้มน้าว และจูงใจผู้อ่ืนด้วยการมีความเข้าใจจุดแข็ง และจุดอ่อนใน
ศักยภาพของตนเองและองค์การ ให้ความส าคัญกับการวางแผนส าหรับการเตรียมความพร้อมในการ
ตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงและโอกาสใหม ่ๆ ที่อาจจะเกิดข้ึนในอนาคตด้วยความมุ่งมั่นและทุ่มเท
และการมีคุณธรรมจริยธรรมประกอบด้วย 
      3.1 ด้านการรู้จักตนเอง (Self-Awareness) หมายถึง การรับรู้ถึงความสามารถในการ
เข้าใจความรู้และทักษะของตนเอง รู้จุดแข็งและจุดอ่อนในศักยภาพการท างานของตนเอง สามารถจูง
ใจตนเองในการพัฒนาหรือเติมเต็มจุดอ่อนของตน เพ่ือให้สามารถปรับตัวเข้ากับการเปลื่ยนแปลง ใน
อนาคตรวมถึงความสามารถในการจัดการความรู้สึกและอารมณ์ทางลบของตนเอง เพ่ือการสร้างและ
รักษาสัมพันธ์ภาพอันดีกับผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา 
      3.2 ด้านการมีจินตนาการ (Imagination) หมายถึง การรับรู้ถึงความสามารถในการ
วางแผนเพื่อการตอบสนองต่อการเปลื่ยนแปลงในอนาคต ให้ความส าคัญกับการเตรียมพร้อมและการ
ปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงบนพื้นฐานการแสวงหาโอกาสใหม่ๆ การน าเทคโนโลยีใหม่ๆ และ
แนวคิดใหม่ๆ มาใช้ในการพัฒนางานขององค์การ 
     3.3 ด้านการมีวิจารณญาณ (Conscious) หมายถึง การรับรู้ถึงการแสดงพฤติ
กรรมการบริหารงานที่สะท้อนถึงความมีวินัย ความซื่อสัตย์ ความมีเหตุผล ความไม่ล าเอียง 
บริหารงานโดยยึดหลักความโปร่งใส และสามารถตรวจสอบได้ เพ่ือน าพาองค์การไปสู่การบรรลุ
เป้าหมายที่วางแผนไว้ 
     3.4 ด้านการมีความมุ่งมั่นที่เป็นอิสระ (Independent Will) หมายถึง การรับรู้ถึงความ
ทุ่มเทและความมุ่งม่ันในการท างาน บริหารงานด้วยความเชื่อมั่น ในความรู้ความสามารถของตนเอง 
กล้าคิด กล้าตัดสินใจและลงมือกระท าสิ่งต่างๆ ที่เป็นความคิดริเริ่มในการพัฒนา และแก้ไขปัญหาของ
องค์การอย่างสร้างสรรค์โดยไม่ตกอยู่ภายใต้การชี้น าของบุคคลอื่น 
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 4. ประสิทธิภาพการท างาน (Work Efficiency) หมายถึง ผลลัพธ์จากการปฏิบัติงานที่บรรลุ
เป้าหมายตามมาตรฐานที่องค์การก าหนดไว้ได้อย่างมีคุณภาพตามที่ต้องการ และจ านวนตามที่ลูกค้า
ต้องการและสามารถผลิตได้เกณฑ์มาตรฐานและใช้เวลาได้อย่างคุ้มค่าตามที่ก าหนดไว้ประกอบด้วย     
      4.1 ด้านคุณภาพ (Quality) หมายถึง ผลผลิตหรือผลงานที่มีคุณลักษณะตรงตามความ 
ต้องการของลูกค้าอย่างครบถ้วน ไม่เกิดข้อผิดพลาด มีการปฏิบัติงานอย่างรอบคอบ เพื่อให้ไดง้าน
ถูกต้องตามมาตรฐานที่ลูกค้าต้องการ 
     4.2 ด้านปริมาณ (Quantity) หมายถึง ผลผลิตหรือผลงานที่มีจ านวนถูกต้องครบถ้วน
ตามค าสั่งการผลิตของลูกค้า โดยที่ไม่มีของเสียเกิดขึ้น มีการวางแผนในการปฏิบัติงานเพ่ือให้ได้
ปริมาณงานเหมาะสมกับความรับผิดชอบหรือตามเกณฑ์ที่ก าหนด 
     4.3 ด้านเวลา (Time) หมายถึง ผลผลิตหรือผลงานที่ส าเร็จเสร็จสมบูรณ์ก่อนหรือตรง
ตามเวลาที่ก าหนดไว้ โดยใช้เทคโนโลยีต่าง ๆ ที่น าสมัยมาช่วยเพื่อประหยัดเวลา มีการปรับ
กระบวนการใหม่ และสามารถท่ีจะควบคุมสิ่งต่างภายนอกได้เป็นอย่างดีเพ่ือไม่ให้กระทบกับเวลาที่ใช้
ในการท างาน  
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บทที่ 2 
 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
 การวิจัยเรื่องความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงรุกและประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานฝ่ายปฏิบัติการของบริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย จ ากัด ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร   
และงานที่เกี่ยวข้องดังนี้ 
      1.  ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับบริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 
      2.  แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้น าเชิงรุก 
      3.  แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพการท างาน 
      4.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 
ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับบริษัทเลียร์ คอร์ปอเรชั่น จ ากัด 
 

 1. ประวัติความเป็นมาของบริษัทเลียร์ คอร์ปอเรชั่น จ ากัด (www.lear.com : เว็บไซด์) 
     บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ได้ก่อตั้งขึ้นเมื่อปี ค.ศ. 1917 ที่เมืองดีทรอยด์ รัฐมิชิแกน 
ประเทศสหรัฐอเมริกา โดยผู้ก่อตั้งคือ William Lear ซึ่งเริ่มจากการรับซ่อมวิทยุ อยู่ที่เมืองควินซ์ซี่ 
รัฐอิลินอยด์ ในช่วงเกิดสงครามโลกครั้งที่ 1 โดยคิดค้น Learscope Direction Finder ซึ่งเป็น
อุปกรณ์เกี่ยวกับวิทยุ ต่อมาได้กลายเป็นโมโตโลล่า เครื่องรับสัญญาณที่มีน้ าหนักเบาส าหรับเครื่องบิน 
และเทปบันทึกเสียง รุ่น Lear Jet Stereo 8 ในเวลาต่อมา และยังเป็นอุปกรณ์ตั้งต้นของเทปคาสเซ็ท 
และอ่ืน ๆ อีกมากมายที่เก่ียวกับนวัตกรรมการบิน บริษัทเลียร์ คอร์ปอเรชั่น เดิมใช้ชื่อว่า อเมริกัน 
เมททอล โปรดักส์ (American Metal Product : AMP)  
  เริ่มผลิตผลิตภัณฑ์เป็นครั้งแรก โดยมีพนักงานเพียงจ านวน 18 คน เพื่อผลิตชิ้นส่วน
จ าพวกท่อ เชื่อม งานปั๊มเหล็กข้ึนรูปที่เป็นชิ้นส่วนอุตสาหกรรมรถยนต์และอุตสาหกรรมการบิน เมื่อ
การเติบโตและความต้องการในการใช้รถยนต์มาก บริษัทเอเอ็มพี (AMP) จึงได้ท าการผลิตเฟรมพร้อม
ขดลวดสปริงเป็นแห่งแรก ในปี ค.ศ. 1928 เป็นต้นไปและสามารถท ายอดขาย 1 ล้านเหรียญ ในปี   
ค.ศ. 1939 และ ในปี ค.ศ. 1941 บริษัทเอเอ็มพี (AMP) มีบริษัทลูกค้าสูงถึง 12 ราย และมีพนักงาน
จ านวน 900 คน ในช่วงสงครามโลกมีผลท าให้ยอดขายสูงถึง 11 ล้านดอลลาร์ ใน ค.ศ. 1944  และ
ช่วงหลังสงครามโลก มีการฟื้นตัวทางด้านเศรษฐกิจสามารถท ายอดขายได้สูงถึง 31 ล้านดอลลาร์ ใน 

http://www.lear.com/
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ปี ค.ศ. 1950 โดยได้ท าการผลิตเฟรมเบาะนั่ง ให้กับบริษัท ฟอร์ด มอเตอร์ และผลิตเพลา ให้กับ
บริษัทเชฟโรเลต โดยได้ท าการผลิตเบาะที่สามารถขยับไปแบบ 2 3 และ 4 ทิศทาง ในปลายปี  
ค.ศ. 1953 บริษัทยังได้มีการออกแบบผลิตภัณฑ์ที่เป็นนวัตกรรมคือ เบาะที่สามารถบังคับได้ 6 
ทิศทางและขับเคลื่อนด้วยไฟฟ้า  
  ปี ค.ศ. 1957 บริษัท เอเอ็มพี (AMP) มีการเติบโตของยอดขาย 72.5 ล้านเหรียญสหรัฐ 
และมีพนักงานประมาณ 5,000 คน เริ่มท างานผลิตเบาะที่มีพนักพิงหลังให้กับรถกระบะยี่ห้อ ยูนิสัน
แอนด์แอคชั่น (Unison-Action)  
  ปี ค.ศ. 1963 ได้ท าการซื้อบริษัท โนแซก สปริงส์ (No-Sag Spring) เพ่ือให้การ
ด าเนินงานมีประสิทธิภาพสามารถรองรับงานที่ขยายในประเทศเม็กซิโก เยอรมัน บราซิล อังกฤษ 
และเวเนซูเอลล่า และได้พัฒนาผลิตภัณฑ์เฟรมรถยนต์ให้สามารถขับเคลื่อนได้ 6 ทิศทางโดยการใช้
ไฟฟ้า และได้มีการเพ่ิมนวัตกรรมการท างานจากเดิมเชื่อมด้วยคนเป็นการเชื่อมเฟรมด้วยหุ่นยนต์  
  ปี ค.ศ. 1966 ด้วยแนวความคิดของ William Lear ต้องการที่เข้าไปในอุตสาหกรรม    
ของการบิน แต่ผู้บริหารส่วนใหญ่ไม่เห็นด้วย จึงท าให้ William Lear ท าการขายหุ้นที่ถืออยู่ให้กับ
บริษัท ซิกซ์เลอร์ คอร์ปอเรชั่น และได้เปลี่ยนชื่อเป็น เลียร์ซิกลอร์ จ ากัด (Lear Siegler, Inc : LSI) 
และจะสามารถรวมกิจการของบริษัท เอเอ็มพี ด้วย ในปีเดียวกันนี้บริษัทได้มีนวัตกรรมใหม่เกิดข้ึนมา
เพ่ือส่งเสริมการขายคือ ได้ออกแบบกลไกในส่วนของที่นั่งโดยสามารถปรับในแนวระนาบและสามารถ
เอียงได้ และสามารถปรับพนักพิงศรีษะได้โดยกลไก และยังได้จัดตั้งหน่วยงานวิจัยโฟมและพลาสติก 
เพ่ือผลิตขายและเป็นอีกผลิตภัณฑ์ให้กับบริษัทอีกด้วย 
  ปี ค.ศ. 1971 บริษัท เลียร์ซิกลอร์ จ ากัด กลายเป็นผู้ผลิตเฟรมโครงสร้างเบาะรถยนต์     
ที่ใหญ่ที่สุดในโลกและประสบความส าเร็จสามารถท ายอดขายได้ 900 ล้านเหรียญสหรัฐ และได้เริ่มท า
การผลิตเบาะรถยนต์ส าเร็จรูป 
  ปี ค.ศ. 1980 บริษัท เลียร์ซิกลอร์ จ ากัด (LSI) ได้สร้างแนวคิด Just-in-Time (JIT) 
ส าหรับซัพพลายเออร์ในสหรัฐฯ ซึ่งลดค่าใช้จ่ายด้านสินค้าคงคลังและการขนส่งตลอดจนคุณภาพของ
ผลิตภัณฑ์ที่เพ่ิมข้ึน บริษัท เลียร์ซิกลอร์ จ ากัด (LSI) ยังได้น าเสนอนวัตกรรมมากมายรวมถึง
กระบวนการ Sure Bond ที่ได้รับสิทธิบัตรส าหรับการผลิตและได้มีการฉีดโฟม ขึ้นรูปของพนักพิง
ศรีษะเป็นที่แรก  
  ปี ค. ศ. 1987 ได้มีการเปลี่ยนชื่อบริษัทเป็น บริษัท เลียร์ ซีทติ้ง จ ากัด (Lear Seating 
Corporation) 
  ปี ค.ศ. 1990 ได้ส่วนแบ่งทางการตลาดของธุรกิจรถยนต์ประมาณ 70% ในยุโรป โดย 
บริษัทเข้าร่วมแข่งขันและชนะการประมูลเพ่ือที่จะผลิตเบาะรถยนต์ของ Saab และ Volvo เพ่ือเข้าสู่
ตลาดยุโรป  
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  ปี ค.ศ.1992 บริษัท เลียร์ ซีทติ้ง จ ากัด(Lear Seating Corporation) ได้สร้างโรงงาน 
JIT แห่งแรกใน Eisenach ประเทศเยอรมนี ส าหรับ Opel 2 และ Jaguar และมีการตั้งส านักงานของ
มิวนิคส าหรับบริษัท รถยนต์ BMW 
  ปี ค.ศ. 1994 บริษัท เลียร์ ซีทติ้ง จ ากัด(Lear Seating Corporation) ได้เผยแพร่สู่
ตลาดหลักทรัพย์ในสหรัฐอเมริกาและได้รับการจัดอันดับให้เป็นอันดับที่ 281 ในบรรดาบริษัทท่ีติด
อันดับ Fortune 500 และเป็นผู้ผลิตเบาะรถยนต์รายใหญ่ที่สุดในยุโรป  
  บริษัท เลียร์ ซีทติ้ง จ ากัด (Lear Seating Corporation) ได้ร่วมลงทุนกับบริษัทในกลุ่ม
ประเทศ Pacific Rim, South Africa และ South America เพ่ือขยายการตลาดส าหรับรถที่ขายดี
ที่สุดของบราซิลเพ่ือส่งมอบให้กับ Volkswagen Gol โดย ณ ขณะนั้น บริษัท เลียร์ ซีทติ้ง จ ากัด 
(Lear Seating Corporation) มีโรงงานทั่วโลกกว่า 100 แห่งและพนักงานกว่า 35,000 คนใน 19 
ประเทศ 
  ปี ค.ศ. 1996 บริษัท เลียร์ ซีทติ้ง จ ากัด (Lear Seating Corporation) ได้เปลี่ยนชื่อ
เป็น เลียร์ คอร์ปอเรชั่น (Lear Corporation) โดยมีความสามารถในการผลิตภายในรถยนต์ทั้งหมด
รวมทั้งการผลิตที่นั่งแบบครบวงจร มีโรงงานเกือบ 150 แห่งใน 21 ประเทศและมีพนักงานกว่า 
40,000 คน ให้กับบริษัท ผู้ผลิตรถยนต์กว่า 26 ราย และมียอดขายเกิน 6 พันล้านเหรียญสหรัฐ 
  ปี ค.ศ. 1997 บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น (Lear Corporation)  ได้เข้าซื้อกิจการที่
ส าคัญ 4 บริษัท ได้แก่ บริษัท ITTs North American Seating Business ผู้เป็นฐานการผลิตเบาะ
รถยนต์ในฐานการตลาดที่อเมริกาเหนือ บริษัท เอ็นการ์ด ดันลอป ค๊อก (En-gland’s Dunlop Cox., 
Ltd.) ในประเทศอังกฤษ บริษัท เช็ค คอมพานี เอ็มเปเท็ก (Czech Company Empetek) และท่ี
ส าคัญ บริษัท ไคเปอร์ คาร์ ซีทติ้ง (Keiper Car Seating) ในประเทศเยอรมัน ซึ่งเพ่ิมความสัมพันธ์
ระหว่างเลียร์ กับออดี้ เมอร์เซเดสเบนซ์ พอร์ชและโฟล์คสวาเก้น ในปีเดียวกัน บริษัท เลียร์ คอร์
ปอเรชั่น (Lear Corporation)  ได้สร้างศูนย์เทคโนโลยีเซ็นเตอร์เพื่อพัฒนาการเย็บ โดยเทคโนโลยี 
ขั้นสูงในเมืองเซาร์ฟิลด์ สหรัฐอเมริกาและเพ่ิมโครงการ "Vision Works" ซึ่งเป็นเครื่องมือศึกษา
ทางด้านกายภาพโดยใช้หุ่นจ าลองด้วยเทคโนโลยีทางด้านอิเล็กทรอนิกส์เข้ามาช่วย 
  ปี ค.ศ. 1999 บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น จ ากัด ได้ท าการซื้อบริษัท ยูไนเต็ด เทคโนโลยี 
ออโต้โมทีฟ (United Technologies Automotive) ซึ่งจะท าให้บริษัทมีความเข้มแข็งมากข้ึน และ
ซื้อกิจการของบริษัท เทอร์มินอล แอนด์ คอนเนคเตอร์ คอมพานี จอร์ท แอนด์ ฮาร์ดแมน 
(Terminals & Connectors Company Grote & Hartmann) ในประเทศเยอรมัน ซึ่งเป็นผู้ผลิต
ชิ้นส่วนส าคัญในระบบไฟฟ้ารถยนต์เพื่อต่อยอดของธุรกิจของบริษัท และในปีเดียวกันได้สร้างสรรค์
นวัตกรรมข้ึนโดยการพัฒนาระบบการป้องกันการบาดเจ็บของกล้ามเนื้อบริเวณต้นคอ (Anti-
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Whiplash ProTec System) ร่วมกับบริษัทฟอร์ด (Ford Company) และ บริษัท อีโวลูชั่น ทีเอ็มซีท
(Evolution TM Seat) 
  ปี ค.ศ. 2011 บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น (Lear Corporation) ได้มีการเปลี่ยนแปลง
ผู้บริหารเป็นนาย Matt Simoncini ด ารงต าแหน่งประธานและประธานเจ้าหน้าที่บริหารในเดือน
กันยายน และต่อมาในปีถัดมา บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น (Lear Corporation) ได้ซื้อบริษัท กิวฟอร์ด 
เปอร์ฟอร์แม้นท์ เทคไทล์ (Guilford Performance Textiles) ซึ่งเป็นบริษัทผลิตผ้าส าหรับรถยนต์ 
และได้รับรางวัลผู้ส่งมอบสินค้าชั้นน าดีเด่นจาก Contribution for Excellence (PACE) และยังได้
เข้าซื้อกิจการบริษัท อีเกิ้ล ออตโตว่า พรีเมี่ยมเลเทอร์ (Eagle Ottawa Premium Leather) ผู้ผลิต
หนังวัวแท้เพ่ือการผลิตกับเบาะรถยนต์โดยเฉพาะเพ่ือต้องการเป็นผู้จ าหน่ายเบาะรถยนต์ที่ครบวงจร
และชั้นน าของโลก 
  ปัจจุบัน บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น (Lear Corporation) เป็นผู้จัดจ าหน่ายเบาะรถยนต์
ที่ท าก าไรได้มากที่สุดพร้อมด้วยสมรรถนะที่สมบูรณ์แบบที่สุด และนอกเหนือจากการจัดโครงสร้างที่
นั่งและกลไกแล้วยังมีความเชี่ยวชาญด้านการตัดเย็บผ้าหนังผ้าและอุตสาหกรรมชั้นน า และกลุ่มผู้ผลิต
สายไฟรถยนต์ (E-System) เป็นผู้น าระดับโลกด้านการจัดการพลังงานและการกระจายสัญญาณ
ภายในรถยนต์ส าหรับสถาปัตยกรรมไฟฟ้าแบบดั้งเดิมรวมถึงระบบไฟฟ้าก าลังสูงและไฮบริดที่เกิดข้ึน
ใหม่โดยมีนวัตกรรมใหม่ กว่า 19 รายการ นอกเหนือจากความสามารถที่แข็งแกร่งทั้งในด้านฮาร์ดแวร์
และซอฟต์แวร์ บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น จ ากัด ได้เพ่ิมผู้เชี่ยวชาญด้านความปลอดภัยในโลกไซเบอร์
เพ่ือปรับปรุงระบบการเชื่อมต่อในระบบไฟฟ้ารถยนต์ โดยต าแหน่งทางการตลาดใน 2 ธุรกิจ บริษัท มี
การเติบโตในตลาดที่ใหญ่ที่สุดในโลกและมียอดขายสูงถึง 2.8 พันล้านเหรียญสหรัฐ ในช่วงต้นปี ค.ศ. 
2017 บริษัทได้เติบโตขึ้นเป็นผู้น าระดับโลกโดยมีพนักงานประมาณ 150,000 คน ใน 37 ประเทศ 
 2. ประวัติบริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย  
  2.1 ประวัติความเป็นมา (บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย, 2561) 
   ส าหรับการเข้ามาท าธุรกิจในประเทศไทย บริษัทได้เปิดตัวกิจการครั้งแรกในนาม 
บริษัท  เครื่องตกแต่ง แปซิฟิค จ ากัด เมื่อวันที่ 2 มกราคม พ.ศ. 2535 ตั้งอยู่ที่ 206 หมู่ 3 ถนนราช
สีมา-โชคชัย  ต าบลหนองบัวศาลา อ าเภอเมืองนครราชสีมา จังหวัดนครราชสีมา 30000 สินค้าท่ีผลิต
ยี่ห้อบูอิค  (BUICK) และ วอลโว่ (VOLVO) 
   ปี พ.ศ. 2537 บริษัทได้ท าการรับโอนและด าเนินกิจการแทนและเปลี่ยนชื่อบริษัทมา
เป็นบริษัท เลียร์ ซีทติ้ง (ไทยแลนด์) จ ากัด จนมาถึง พ.ศ. 2541 บริษัทได้ขยายกิจการและเปิดบริษัท
อีก  แห่งหนึ่ง เพ่ือรองรับการผลิตที่มากข้ึนโดยจัดตั้ง บริษัท เอเชีย แปซิฟิค คอมโพเน้นท์ส จ ากัด 
ตั้งอยู่ที่  109 หมู่ 4 ถนนราชสีมา-ปักธงชัย ต าบลไชยมงคล อ าเภอเมืองนครราชสีมา จังหวัด
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นครราชสีมา 30000 สินค้าท่ีผลิต คือ บูอิค (Buick)  จากัวร์ (Jaguar)  โฮลเดนท์ (Holden) และ   
วอลโว่  (Volvo) 
   ปี พ.ศ. 2544 บริษัทได้รวมกิจการของบริษัท เลียร์ ซีทติ้ง ไทยแลนด์ (Lear seating 
Thailand) เข้ามาอยู่ภายในนามของ บริษัท เอเชีย แปซิฟิค คอมโพเน้นท์ส (Asia Pacific 
Component) ตั้งอยู่ที่ท าการเลขที่ 1644/2-3-5  ถนนสุรนารายณ์ ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง
นครราชสีมา จังหวัดนครราชสีมา 30000  เบอร์โทรศัพท์  044-253707  โทรสาร 044-259153 
   ปี พ.ศ. 2552 เพ่ือให้การด าเนินธุรกิจในปัจจุบันของบริษัทสอดคล้องกับชื่อบริษัท
โดยเฉพาะบริษัทแม่ “เลียร์ คอร์ปอเรชั่น”(Lear Corporation) ซึ่งเป็นที่รู้จักของลูกค้า  
ผู้ประกอบการในธุรกิจของผู้ผลิตชิ้นส่วนยานยนต์ทั่วโลก  บริษัทฯ ซึ่งเป็นบริษัทในเครือจึงมีความ
จ าเป็นที่ต้องปรับเปลี่ยนชื่อเพ่ือให้สอดคล้องกับการด าเนินธุรกิจและให้ชื่อของบริษัทเป็นที่คุ้นเคยกับ
ลูกค้าและผู้ประกอบการเช่นเดียวกัน  ดังนั้นบริษัทฯ จึงได้รับอนุมัติให้จดทะเบียนภายใต้ชื่อใหม่ 
“บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย” (Lear Corporation Thailand) 
   ปัจจุบันบริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย (Lear Corporation Thailand) 
เป็นบริษัทที่ได้รับการส่งเสริม   การลงทุนจากส านักงานคณะกรรมการส่งเสริมการลงทุน (BOI) ใน
กิจการผลิตหนังหุ้มเบาะรถยนต์ประเภท  3.10 การผลิตมีทั้งผลิตภัณฑ์หนังสัตว์และหนังเทียม  ตาม
บัตรส่งเสริม เลขท่ี 1379/2541  ลงวันที่ 19  สิงหาคม พ.ศ. 2541 ด าเนินธุรกิจ ตัด-เย็บหนัง-ผ้า-ไว
นิล (หนังเทียม) ผลิตส่วนหุ้มเบาะให้กับรถยนต์ชั้นน าของโลก โดยส่งประกอบทั้งภายในประเทศ และ
ต่างประเทศ 
  2.2 นโยบายและการด าเนินธุรกิจ 
   บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย (Lear Corporation Thailand)ด าเนิน
ธุรกิจ ตัด–เย็บหนังและผ้าไวนิล ผลิตส่วนหุ้มเบาะให้กับรถยนต์ชั้นน าของโลก โดยส่งประกอบทั้ง
ภายในประเทศ และต่างประเทศ โดยบริษัทมีเป้าหมายหลัก คือ เพ่ือก้าวสู่ความเป็นผู้น าด้านคุณภาพ  
เทคโนโลยี วิธีการใหม่ การบริการ  ต้นทุนและสร้างผลก าไร ภายใต้นโยบายหลัก 2 นโยบาย คือ  
   2.2.1 นโยบายคุณภาพ  
   บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย มุ่งมั่นท างานเป็นทีม และพัฒนา
อย่างต่อเนื่อง เพื่อสร้างมาตรฐานสูงสุด ส าหรับคุณภาพ มูลค่า การบริการและเทคโนโลยี 
   2.2.2 นโยบายสิ่งแวดล้อม 
   บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย ให้ความส าคัญและมุ่งมั่นในการ
ป้องกันและปกป้องผลกระทบต่อสิ่งแวดล้อม สุขภาพและความปลอดภัยของพนักงาน การปฏิบัติตาม
กฎหมาย รวมถึงข้อบังคับต่างๆ ที่เกี่ยวข้อง รวมทั้งการป้องกันมลภาวะ โดยใช้กลยุทธ์ของการ
ปรับปรุงอย่างต่อเนื่อง ภายใต้หลักการท างานร่วมกันเป็นทีม 
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  2.3 โครงสร้างการบริหาร 
   บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย มีโครงสร้างการบริหารภายใต้การตัดสินใจ
เกี่ยวกับนโยบายและแนวปฏิบัติต่างๆ ขึ้นอยู่กับบริษัท เลียร์ คอร์ปอร์เรชั่น (Lear Corporation) 
ประเทศสหรัฐอเมริกาซึ่งเป็นศูนย์กลาง โดยมีผู้บริหารชั้นสูงประจ าอยู่ และมีการให้นโยบายไปยังแต่
ละทวีป เพ่ือให้ยึดถือนโยบาย  ไปในทิศทางเดียวกัน ส่วนการบริหารงานในการตัดสินใจต่างๆ ในการ
รับค าสั่งซื้อจากลูกค้า การติดต่อประสานงานกับลูกค้าต่างๆ ขึ้นอยู่กับภูมิภาคของทวีปนั้นๆ ซึ่งวิธีการ
อาจแตกต่างกันไปขึ้นอยู่กับลูกค้าในแต่ละทวีปและประเทศนั้นๆ ซึ่งผู้บริหารได้ก าหนดให้แต่ละทวีป
ด าเนินการแบบบูรณาการ เพ่ือความสะดวกและรวดเร็ว  ลดขั้นตอนการด าเนินงานที่ล่าช้า และ
สามารถยกระดับการให้ความส าคัญกับนวัตกรรมมากข้ึน น าเสนอผลิตภัณฑ์และบริการแก่ลูกค้าที่ดี
ที่สุด พร้อมกับท าให้ธุรกิจมีขีดความสามารถทางการแข่งขันในระดับภูมิภาคได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
การมีฐานการผลิตที่มั่นคง ท าให้เกิดทัศนคติของลูกค้าเชิงบวกต่อผลิตภัณฑ์ในทั่วภูมิภาค ซึ่งจะส่งผล
ท าให้ธุรกิจสามารถเติบโตได้อย่างต่อเนื่อง และบริษัทอยู่ในต าแหน่งที่ได้เปรียบในการรับโอกาสเติบโต
ทางธุรกิจได้อย่างเต็มที่  
    การบริหารงานนั้นบริษัทมีกรรมการผู้จัดการซึ่งได้รับแต่งตั้งจากผู้อ านวยการจาก
ประเทศสหรัฐอเมริกาให้เป็นตัวแทนอยู่ประจ าประเทศไทย เพื่อดูแลและบริหารงานในประเทศไทย 
ประเทศเวียดนาม ประเทศมาเลเซีย และประเทศอินโดนีเซีย โดยท าหน้าที่เป็นผู้รับนโยบายมาจาก
ผู้อ านวยการ ผู้จัดการโรงงานแต่ละโรงงาน มีหน้าที่รายงานสถานะ ความคืบหน้าของโรงงานต่อ
กรรมการผู้จัดการที่ประจ าอยู่ส านักงานใหญ่ในกรุงเทพมหานคร เพื่อรายงานความคืบหน้าของผลการ
ด าเนินงานในแต่ละเดือนให้กับผู้อ านวยการ ณ ประเทศสหรัฐอเมริการับทราบ โดยกรรมการผู้จัดการ
ในประเทศไทยอนุมัติการสั่งซื้อวัตถุดิบและเงินลงทุนต่างๆ สามารถตัดสินใจ โดยไม่ต้องส่งต่อไปยัง
บริษัทแม่เพ่ือขอการอนุมัติ ซึ่งท าให้การบริหารงานคล่องตัวเป็นอย่างดี  
   ในการประชุมแต่ละเดือน ผู้จัดการโรงงานมีหน้าที่รายงานเรื่องต่างๆ ไม่ว่าจะเป็น 
ยอดขาย สรุปผลก าไร ผลการปฏิบัติงาน รายงานความคืบหน้าของผลิตภัณฑ์ใหม่ การประเมินราคา
ผลิตภัณฑ์ใหม่ ประสิทธิภาพการท างาน คุณภาพต่างๆ รวมถึงระบบควบคุมคุณภาพ จ านวนของเสีย   
ที่พบโดยลูกค้า จ านวนของเสียในโรงงาน จ านวนสินค้าคงคลัง ซึ่งผู้จัดการโรงงานจะมีการประชุม
รว่มกับผู้จัดการฝ่ายในโรงงานก่อนจะสรุปเพื่อแจ้งต่อกรรมการผู้จัดการ การก าหนดนโยบายและ
เป้าหมายจะได้รับจากกรรมการผู้จัดการ หลังจากนั้นจะท าการประชุมร่วมกับผู้จัดการฝ่ายแต่ละ
หน่วยงาน เพ่ือรับทราบนโยบายและเป้าหมายที่ได้มา และร่วมกันจัดท าแผนงานเพ่ือรองรับนโยบาย
และเป้าหมายที่ได้มาเพ่ือให้บรรลุตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ และควบคุมดูแลให้เป็นไปตาม
แผนงานอย่างมีประสิทธิภาพ รวมถึงการพัฒนาและปรับปรุงกระบวนการผลิต วิธีการผลิตและ
เครื่องจักรที่ใช้ในการผลิตด้วยเทคโนโลยีใหม่ๆ เพ่ือเพ่ิมประสิทธิภาพการผลิต เพื่อให้ได้ประสิทธิภาพ
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และผลก าไร ประสานงานกับหน่วยงานอื่น ๆ เช่น การตลาด ฝ่ายขาย จัดซื้อ เพ่ือให้การด าเนินงานไป
ในทิศทางเดียวกันและเป็นไปตามแผนที่ก าหนด ควบคุมการใช้จ่ายให้เป็นไปตามแผนที่ก าหนด 
โครงสร้างการบริหารงานของบริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย สามารถสรุปได้ดังภาพประกอบ 
1 
 

 
ที่มา :  ฝ่ายทรัพยากร บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย (2561) 
 

ภาพประกอบ 1 โครงสร้างการบริหารงานของบริษัท เลีบร์คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย 
 

  2.4 รางวัลและการรับรองมาตรฐานต่าง ๆ  
   บริษัทเลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย มุ่งเน้นการเป็นผู้น าในอุตสาหกรรม จึงให้
ความส าคัญกับกระบวนการผลิตและการพัฒนานวัตกรรม รวมถึงการแสดงความรับผิดชอบต่อสังคม  
ท าให้บริษัทได้รับการยอมรับ การรับรองมาตรฐานต่างๆ มาอย่างต่อเนื่องตามล าดับดังนี้ 
   ปี พ.ศ. 2543 เกียรติบัตรจากโครงการตรวจคุ้มครองแรงงานหญิงและเด็กเพ่ือ
สนับสนุนการส่งออกและปฏิบัติถูกต้องตามมาตรฐานการคุ้มครองแรงงานหญิงและเด็ก 
   ปี พ.ศ. 2545  ได้รับการรับรองมาตรฐาน QS9000 : 1998 
   ปี พ.ศ. 2547  ได้รับการรับรองมาตรฐาน ISO/TS16949 : 2002 
ได้รับการรับรองมาตรฐาน ISO14001 : 1996 เกียรติบัตรตามโครงการสีขาว 
   ปี พ.ศ. 2547-2549 รางวัลสถานประกอบกิจการดีเด่นด้านความปลอดภัย  
อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการท างาน ระดับจังหวัด 
   ปี พ.ศ. 2550-2560 รางวัลสถานประกอบกิจการดีเด่นด้านความปลอดภัย  
อาชีวอนามัย และสภาพแวดล้อมในการท างาน ระดับประเทศ 
  สรุปได้ว่า บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย เป็นบริษัทผลิตที่หุ้มบาะรถยนต์ ซึ่งมี
มาตรฐานและคุณภาพตรงตามที่ลูกค้าต้องการ มีนโยบายและวิสัยทัศน์ที่เด่นชัดในการเป็นผู้น าการ
ผลิตหนังหุ้มเบาะรถยนต์ มีการปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ มีการขยายโรงงานไปยังประเทศ
ต่างๆ กว่า 35 ประเทศทั่วโลกทุกภูมิภาคของโลก ท าให้สามารถยืนหยัดอยู่ได้จนถึงปัจจุบัน เมื่อปี 
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พ.ศ. 2560 บริษัทมีอายุครบรอบ 100 ปี อันสะท้อนถึงมีความม่ันคงทางธุรกิจเป็นอย่างดี ได้รับความ
ไว้วางใจจากลูกค้าเสมอมา 
  จากการที่บริษัทเลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย มีโครงสร้างการบริหารงานที่ให้
ความส าคัญกับความสามารถและภาวะผู้น าของผู้บริหารระดับต่างๆ ซึ่งถือเป็นตัวแทนของผู้บริหาร
จากบริษัทเลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศสหรัฐอเมริกา ในการตัดสินใจนโยบายขับเคลื่อนกลยุทธ์ธุรกิจ 
และพัฒนาประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน ให้สามารถตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงอย่าง
รวดเร็วของสภาพแวดล้อมทางธุรกิจปัจจุบันได้ ด้วยเหตุนี้การศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น า
เชิงรุกกับประสิทธิภาพการท างานของบริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย จึงมีความส าคัญต่อ
ความเข้าใจ และพัฒนาภาวะผู้น าของบริษัทต่อไป  ในหัวข้อถัดจากนี้ผู้วิจัยจะได้กล่าวถึงแนวคิดเชิง
ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุก และประสิทธิภาพการท างาน ตามล าดับ 
 
แนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุก 
 

1.  ความหมายของภาวะผู้น าเชิงรุก 
   ทั้งนี้มีนักวิชาการและนักวิจัยหลายท่านน าความหมายของภาวะผู้น าดังกล่าวมาข้างต้น  
มาเป็นแนวคิดพ้ืนฐานส าหรับการนิยามความหมายของภาวะผู้น าเชิงรุกไว้ดังนี้ 
  นิภาพร แสนเมือง (2557) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงรุก หมายถึง 
พฤติกรรมของผู้น าที่มีการวางแผนล่วงหน้าอย่างละเอียดรอบคอบ รู้จักและรับผิดชอบตนเอง สามารถ
เลือกตอบสนองแรงกระตุ้นภายนอกในมุมมองและคุณค่าของตนเอง ไม่ยอมตกอยู่ภายใต้อิทธิพลของ
สิ่งแวดล้อมรอบข้างและสถานการณ์ภายนอก สามารถจัดการสิ่งต่างๆ อย่างรอบคอบ รวมทั้ง
คาดการณ์ผลที่เกิดขึ้นล่วงหน้าได้ด้วยข้อมูลที่มีอยู่และตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลงที่เกิดข้ึน 
  สุชีรา จันทพรม (2553) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงรุก หมายถึง 
ความสามารถในการน าผู้อ่ืนด้วยการมีความฉลาดทางอารมณ์สามารถควบคุมอารมณ์ตนเองได้อย่างดี   
มีการวางแผนในการท างาน สามารถคาดการณ์ผลที่เกิดขึ้นล่วงหน้าได้ด้วยข้อมูลที่มีอยู่ และ
ตอบสนองต่อความเปลี่ยนแปลง มีคุณธรรมจริยธรรม มีวินัยที่จะควบคุมพฤติกรรมของตนเอง และ
สามารถวิเคราะห์ถึงสาเหตุของปัญหา ใช้เหตุผลในการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ รวมทั้งมีความมุ่งมั่น
ในการท างาน เชื่อมั่นในความสามารถภายในตนเอง ไม่ตกอยู่ภายใต้อิทธิพลของสิ่งแวดล้อมรอบข้าง 
  Holmes (2012) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงรุก หมายถึง รูปแบบ          
ความเป็นผู้น าที่มุ่งเน้นต่อการเปลี่ยนแปลง ต่อวิสัยทัศน์ขององค์การ ท างานเป็นทีม สอนทีมให้รู้จัก
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พ่ึงพาตนเอง กระจายอ านาจโดยใช้ทีมในการแก้ปัญหา ตัดสินใจ และมุ่งเน้นไปที่การบรรลุผล       
การด าเนินงานขององค์การเป็นหลัก 
  Dean (2009) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงรุก หมายถึง คุณลักษณะ        
การบริหารงานที่มีความกล้าหาญในการตัดสินใจบนพื้นฐานของความถูกต้อง มีความรับผิดชอบ     
โดยค านึงถึงผลกระทบต่อผลลัพธ์ที่เกิดข้ึน มีวินัย เป็นผู้น าตนเอง มีวิสัยทัศน์ส่วนบุคคล มีความคิด
สร้างสรรค์ ตระหนักรู้ในการใช้อารมณ์เพ่ือมุ่งเน้นผลลัพธ์ขององค์การให้มีประสิทธิภาพมากที่สุด 
  Crow (2007) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงรุก หมายถึง การแสดงออกใน    
การบริหารที่มุ่งเน้นเรื่องของเวลา มีความมุ่งมั่นและการบรรลุเป้าหมายขององค์การ มีการตัดสินใจ  
และด าเนินการอย่างรวดเร็ว มีความรับผิดชอบส่วนบุคคล มีความอดทนสูง ยอมรับความเป็นปัจเจก
บุคคล  มีทักษะในการแก้ปัญหา ส่งเสริมและอ านวยความสะดวกเพ่ือช่วยให้คนบรรลุประสิทธิภาพ
สูงสุด 
  Balaam (2006) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงรุก หมายถึง การบริหารงาน   
บนพื้นฐานการยอมรับความเป็นปัจเจกบุคคล การมีทัศนคติเชิงบวก การตัดสินใจเป็นทีม ให้
ความส าคัญกับเวลา ร่วมกันแก้ไขปัญหาที่ดีที่สุด มีความซื่อสัตย์ กระจายอ านาจ มีความรับผิดชอบ 
และสร้างยุทธศาสตร์การพัฒนาบุคลากรเพ่ือมุ่งเน้นผลลัพธ์ขององค์การ 
  Covey (2004) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงรุก หมายถึง ผู้บริหารควรมี  
การปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการจากเชิงรับสู่เชิงรุกมากขึ้น เพื่อให้ทันต่อสภาพการเปลี่ยนแปลง  
ของโลกในปัจจุบัน 
  Macadam (1991) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ภาวะผู้น าเชิงรุก หมายถึง บทบาท 
หน้าที่ ไมใ่ช่ต าแหน่ง ประกอบด้วย การมีวิสัยทัศน์ มีความรับผิดชอบ มีความมุ่งมั่นที่เป็นอิสระ     
การรู้จักควบคุมตนเอง มีระเบียบวินัย กล้าตัดสินใจ สร้างแรงบันดาลใจในการคิดปฏิบัติภารกิจเพ่ือให้
บรรลุวิสัยทัศน์และเป้าหมายขององค์การ เป็นแบบอย่างที่มีประสิทธิภาพ มีการพัฒนาหาความรู้อยู่
เสมอมีความมุ่งมั่นและซ่ือสัตย์สุจริตต่ององค์การ มีคุณธรรมและจริยธรรม มีความน่าเชื่อถือ และ   
การใช้สื่อสารที่มีประสิทธิภาพ 
  จากความหมายของภาวะผู้น าเชิงรุกข้างต้น ผู้วิจัยจึงสรุปความหมายของภาวะผู้น าเชิงรุก
ส าหรับการศึกษาครั้งนี้ได้ว่า ภาวะผู้น าเชิงรุก (Proactive Leadership) หมายถึง การรับรู้ถึง
ความสามารถของผู้บริหารในการมีอิทธิพล ชี้น า โน้มน้าว และจูงใจผู้อ่ืนด้วยการมีความเข้าใจจุดแข็ง 
และจุดอ่อนในศักยภาพของตนเองและองค์การ   ให้ความส าคัญกับการวางแผนส าหรับการเตรียม
ความพร้อมในการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงและโอกาสใหม่ ๆ ที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคตด้วย
ความมุ่งม่ันและทุ่มเทและการมีคุณธรรมจริยธรรม 
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 2. หลักการและแนวคิดเกี่ยวกับคุณลักษณะภาวะผู้น าเชิงรุก 
  แนวคิดภาวะผู้น าเชิงรุก (Proactive Leadership) เกิดข้ึนจากการผสมผสานทฤษฎี
ภาวะผู้น าเชิงคุณลักษณะ พฤติกรรม สถานการณ์ ซึ่งเป็นทฤษฎีทางด้านจิตวิทยา และทฤษฎีผู้น าเชิง
บูรณาการ ซึ่งเน้นภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์เข้าด้วยกัน Covey (2004) เขียนหนังสือเรื่อง 7 อุปนิสัยที่มี
ประสิทธิผล (7 Hobits Effectively) อธิบายถึงคุณลักษณะนิสัย 7 ประการ ซึ่งให้ความส าคัญกับ    
การตอบสนองแบบเชิงรุก (Proactive) เป็นอุปนิสัยอันดับแรก ซึ่งเป็นแนวคิดพ้ืนฐานส าคัญที่น ามาสู่ 
การพัฒนาองค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงรุก คุณลักษณะนิสัยทั้ง 7 ประการนี้ถูกอธิบายโดยทฤษฎี
การตอบสนองแบบตั้งรับ (Reactive) และ การตอบสนองแบบเชิงรุก (Proactive) ดังภาพประกอบ 2    
และ 3 

 
 

ที่มา : (นิภาพร แสนเมือง. 2557: 54 ; อ้างอิงมาจาก Covey. 2004: 105)  
 

ภาพประกอบ 2 แบบจ าลองการตอบสนองเชิงตั้งรับ 
 
 จากภาพประกอบ 2 จะเห็นว่าพฤติกรรมเชิงตั้งรับ (Reactive Approach) เป็นพฤติกรรม 
ที่มีลักษณะรอให้มีผลกระทบจากภายนอกเกิดขึ้นก่อน จึงค่อยตื่นตัวตอบสนอง โดยจะกระท าเม่ือ
สถานการณ์บีบบังคับให้ตอบสนองในบางครั้งอาจมีความรู้สึกเข้ามาเกี่ยวข้องด้วย เมื่อเกิดข้อผิดพลาด
จะโทษสิ่งแวดล้อมรอบข้างและเงื่อนไขข้อจ ากัดต่างๆ โดยไม่พิจารณาตนเองเป็นหลัก 
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มีอิสรภาพในการเลือก (Freedom to choose) 

 
ที่มา : (นิภาพร แสนเมือง. 2557: 54 ; อ้างอิงมาจาก Covey. 2004: 105)  
 

ภาพประกอบ 3 แบบจ าลองการตอบสนองเชิงรุก 
 
 จากภาพประกอบ 3 จะเห็นว่าพฤติกรรมเชิงรุก (Proactive Approach) เป็นพฤติกรรมใน
ลักษณะมีอิสรภาพในการเลือกตอบสนองพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่ง โดยเชื่อมั่นในคุณค่า 4 ประการ 
คือ การรู้จักตนเอง (Self Awareness) การมีจินตนาการ (Imagination) การมีวิจารณญาณ 
(Conscious) และความมุ่งม่ันที่เป็นอิสระ (Independent Will) ซึ่งเป็นการท างานที่มีการวางแผน
ล่วงหน้าอย่างละเอียดรอบคอบ รู้จักและรับผิดชอบตนเอง สิ่งที่เลือกท าจึงเป็นสิ่งที่เลือกท าตามความ
เชื่อของตนเอง สิ่งนั้นเหมาะสมและควรท ามากกว่าที่จะตัดสินใจเลือกท าเนื่องจากเง่ือนไขของ
สิ่งแวดล้อมและความรู้สึก หากเกิดข้อผิดพลาดจะไม่โทษสิ่งแวดล้อมหรือบุคคล แต่จะพยายามเรียนรู้
หาสาเหตุและแก้ไขปรับปรุงให้ดียิ่งขึ้น  
 Covey (2004) อธิบายว่า การพัฒนาลักษณะนิสัยของบุคคลมี 3 ระดับ คือ การพ่ึงพาผู้อ่ืน 
(Dependence) การพ่ึงพาตนเอง (Independent) และการพึ่งพาซึ่งกันและกัน (Interdependent) 
ในการพัฒนาแต่ละระดับ แต่ละข้ันตอนต้องอาศัยกระบวนการทางความคิดเป็นแรงผลักดัน การพ่ึงพา
ตนเอง (Independent) นับเป็นการประสบความส าเร็จครั้งส าคัญ ท าให้บุคคลรู้สึกมีคุณค่าในตัวเอง 
สืบเนื่องจากผ่านวัยที่ต้องพ่ึงพาผู้อื่นตั้งแต่วัยทารก แสดงให้เห็นถึงวุฒิภาวะและสามารถพัฒนาถึงขั้น
การพ่ึงพาซึ่งกันและกัน อีกท้ังได้กล่าวถึงลักษณะนิสัย 7 ประการที่ท าให้เป็นบุคคลที่มีประสิทธิผล



 

 

  19 

สูงสุดว่าต้องพัฒนามาจากตนเองก่อน เน้นการเอาชนะตนเอง การพ่ึงตนเองได้ ซึ่งจะเป็นรากฐานสู่
การพ่ึงพาซึ่งกันและกัน หมายถึงมีการท างานเป็นทีม มีความร่วมมือและการสื่อสาร ทั้งนี้ในบรรดา
ลักษณะนิสัยทั้ง 7 ประการ ลักษณะนิสัยประการแรกคือ การเป็นคนมีลักษณะนิสัยเชิงรุก 
(Proactive) นับเป็นลักษณะนิสัยพื้นฐานและทักษะในการปฏิบัติงาน ดังนั้นบุคคลต้องเรียนรู้ที่จะ
ปรับปรุงความรู้และทักษะ โดยปรับปรุงลักษณะนิสัยให้มีความตระหนักในการท างานที่มีประสิทธิผล 
และผลการศึกษาของ Cloninger(อ้างถึงใน แสงจันทร์ วุฒิกานนท์ และคณะ 2542) จิตแพทย์ 
มหาวิทยาลัยวอชิงตัน ประเทศสหรัฐอเมริกา ซึ่งเป็นผู้สร้างแบบทดสอบเพ่ือวัดลักษณะนิสัย 
(Temperament) ชื่อ Tridimensional Personality Questionnaires (TPQ) พบว่าลักษณะนิสัย 
ของบุคคลว่า เป็นพฤติกรรมการตอบสนองต่อสิ่งเร้าโดยอัตโนมัติ ซึ่งมีลักษณะค่อนข้างมั่นคงตลอด
ชีวิตและอาจถ่ายทอดทางพันธุกรรม 3 ประการ ได้แก่ การแสวงหาสิ่งแปลกใหม่ (Novelty Seeking)    
การหลีกเลี่ยงภัยอันตราย (Hamlet Avoidance) และการติดพึงใจในรางวัล (Reward 
Dependence) ลักษณะเหล่านี้เป็นไปตามการตอบสนองต่อสิ่งเร้าใหม่ๆ การได้รางวัลและการถูก
ลงโทษ มีผลก่อให้เกิดหรือยับยั้งหรือคงไว้ซึ่งพฤติกรรมนั้นๆ และกล่าวถึงลักษณะบุคลิกภาพ 
(Character) ว่าหมายถึงการรู้จักตน รู้จักเป้าหมายในชีวิต และค่านิยม ซึ่งมีอิทธิพลในการเลือก
ตัดสินใจในการด าเนินชีวิต การสร้างสัมพันธภาพกับบุคคล ครอบครัว ชุมชน และสังคม ความ
แตกต่างในบุคลิกภาพของบุคคลขึ้นกับการเรียนรู้จากสังคม วัฒนธรรม และจะพัฒนาก้าวหน้า ไปตาม
ประสบการณ์ชีวิต ลักษณะเหล่านี้ได้แก่   การน าตน (Self Directedness) การให้ความร่วมมือ 
(Cooperativeness) และความรู้สึกปิติ(Self Transcendence)  
  จากคุณลักษณะต่างๆ ดังกล่าวข้างต้น Covey ได้ท าการสร้างแบบจ าลองคุณลักษณะ 7 
ประการที่จะน าไปสู่การมีประสิทธิผลในการท างานเชิงรุกดังภาพประกอบ 4  
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ที่มา : (นิภาพร แสนเมือง. 2557: 58 ; อ้างอิงมาจาก Covey. 2004: 80)  

 
ภาพประกอบ 4 แบบจ าลองวุฒิภาวะของลักษณะนิสัย 7 ประการ 

 
 ในแง่ของการบริหารองค์การ Covey (2004) ได้นิยามประสิทธิผลในการปฏิบัติงานว่า    
เป็นความสมดุลของผลผลิต (Production) และความสามารถในการสร้างผลผลิต (Production 
Capability) กล่าวคือ เมื่อองค์การต้องการให้พนักงานท างานให้กับองค์การอย่างมีประสิทธิภาพ 
องค์การต้องให้การดูแลพนักงานที่ปฏิบัติงาน ให้ความส าคัญใส่ใจ ความต้องการของพนักงานและ
พยายามตอบสนองความต้องการนั้นในขอบเขตที่สมเหตุสมผล เพื่อให้พนักงานมีขวัญและก าลังใจใน
การท างาน ผลิตผลงานที่มีประสิทธิภาพให้เกิดข้ึน ในทางตรงกันข้ามถ้าองค์การมุ่งเน้นเพียงเพ่ือให้
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พนักงานผลิตผลงานให้กับองค์การแต่ไม่เห็นถึงความส าคัญของพนักงานในองค์การ พนักงานย่อมจะ
ท้อแท้หมดก าลังใจและท้ายที่สุดย่อมผลิตผลงานได้ไม่มีประสิทธิภาพ ขาดประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานได้ (พรศิริ พิพัฒนพานิช, 2550 : 12-13) โดยลักษณะนิสัย 7 ประการ ของผู้น าที่จะน า
องค์กรไปสู่การมีประสิทธิผลตามแนวคิดนี้ดังน าเสนอไว้ในภาพประกอบ 4 มีรายละเอียด ดังนี้  
  1) ลักษณะนิสัยการท างานเชิงรุก (Proactive) 
  ในกระบวนการท างาน ผู้น าที่จะท างานจะมีลักษณะในการท างานแตกต่างกัน ซึ่ง
สามารถแบ่งผู้น าทีท่ างานได้เป็น 2 ลักษณะ คือ ผู้น าที่ท างานเชิงรุก และผู้น าที่ท างานเชิงรับ  
  1.1) ผู้น าที่ท างานเชิงรุก (Proactive) หมายถึง ผู้น าที่มีพฤติกรรมริเริ่มท า
กิจกรรมต่างๆ โดยไม่ต้องคอยให้ผู้อื่นบอกหรือสั่งให้ท า มีความกระตือรือร้น มีความคิดริเริ่มและ    
ความปรารถนาที่จะท าสิ่งต่างๆ หรือโครงการต่างๆ ด้วยตนเอง นอกจากนั้นยังกระตุ้นเร้าให้ผู้อื่น      
ร่วมลงมือท าสิ่งต่างๆ หรือโครงการต่างๆ ด้วยตนเอง 
               1.2) ผู้น าที่ท างานเชิงรับ (Reactive) หมายถึง ผู้น าที่มีพฤติกรรมเลือกท า
กิจกรรมต่างๆ ตามแต่สิ่งแวดล้อมที่มากระทบ ถ้าได้รับค าสรรเสริญก็จะเลือกท ากิจกรรมนั้น แต่ถ้าได้
รับค าวิพากษ์วิจารณ์จะไม่กล้าท าหรือแสดงความคิดเห็นเพื่อป้องกันไม่ให้เกิดปัญหาแต่จะรอคอยให้   
เกิดปัญหาขึ้นก่อนจึงขอความช่วยเหลือจากผู้อื่นในการแก้ปัญหามากกว่าที่จะเป็นผู้เสนอแนวทาง      
ในการแก้ไขปัญหา 
  ผู้น าที่ท างานเชิงรุกจะมีลักษณะเป็นผู้น าที่ค้นหาปัญหาและแนวทางป้องกันปัญหา   
ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต เมื่อปัญหาเกิดข้ึนจะพยายามแก้ไขปัญหาต่างๆ ด้วยตนเองก่อนที่จะขอ        
ความช่วยเหลือจากผู้อื่น  
  การเป็นผู้น ามีลักษณะการท างานที่ตื่นตัวและเตรียมการส าหรับการเปลี่ยนแปลง
หรือแก้ปัญหาต่างๆ ที่เกิดข้ึน จึงมีความส าคัญต่อองค์การทุกประเภทและสามารถท่ีจะใช้การท างาน
เชิงรุก  ได้ทั้งสิ้น การท างานเชิงรุกจะช่วยท าให้สมาชิกร่วมกันคิด น าความคิดสร้างสรรค์ที่เกิดขึ้นมา
รวมกัน พัฒนาองค์การให้ก้าวหน้าและประสบความส าเร็จ   
  2) ลักษณะนิสัยการมีเป้าหมายและแผนงานก่อนเริ่มลงมือท า (Being with the End 
in Mind) 
  การเริ่มต้นด้วยจุดมุ่งหมายในใจ หมายถึง การเริ่มต้นด้วยการก าหนดเป้าหมายไม่ว่า
จะเป็นเป้าหมายเล็กหรือเป้าหมายใหญ่ และก าหนดแผนงานก่อนลงมือท า เพื่อช่วยให้รู้ว่าตนเอง
ต้องการท าอะไร ขณะนี้อยู่ ณ ต าแหน่งใด และต้องท าอย่างไรเพื่อให้บรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
Covey (2004) ได้เสนอว่า บุคคลมีประสิทธิผลที่สุดจะก าหนดอนาคตให้ตนเอง แทนที่จะให้ผู้อื่นหรือ
สถานการณ์เป็นตัวก าหนดเป้าหมายของชีวิตให้ บุคคลเหล่านี้จะคิดวางแผนในใจและด าเนินการ      
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ตามแผนที่ตั้งไว้ สิ่งที่อยู่ในใจเป็นสิ่งก าหนดอนาคต การเริ่มต้นด้วยจุดมุ่งหมายในใจสามารถประยุกต์ 
ใช้ได้กับทุกๆ ด้านในชีวิตไม่ว่าจะท างานในองค์การ หรือด าเนินชีวิตในครอบครัว  
  3) ลักษณะนิสัยการท าสิ่งที่ส าคัญอันดับแรกก่อน (Put First Things First)  
       การท าสิ่งที่ส าคัญอันดับแรกก่อน คือ การจัดประเภทและล าดับที่ของการท างาน 
ของผู้น า ผู้น าจะต้องทราบว่างานใดเป็นงานที่มีความส าคัญและเร่งด่วนหรืองานใดเป็นงานที่มี
ความส าคัญแต่ไม่เร่งด่วน การล าดับความส าคัญของสิ่งที่จะท านั้น ต้องอยู่บนรากฐานของหลักการ 
ความถูกต้องและความส าคัญที่จะให้งานส าเร็จได้อย่างมีประสิทธิภาพสูงสุด ไม่ใช่การท างานเพราะ    
ถูกบีบบังคับหรือถูกเร่งให้ท าด้วยเหตุฉุกเฉิน 
  4)  ลักษณะนิสัยการรู้จักแบ่งปันผลประโยชน์ให้แก่ผู้อ่ืนด้วยหรือการคิดแบบชนะ-ชนะ 
(Think Win Win) 
  การรู้จักแบ่งปันผลประโยชน์ให้แก่ผู้อ่ืนด้วย เป็นแนวคิดที่แสวงหาผลประโยชน์
สูงสุดที่เห็นพ้องต้องกันและยอมรับผลลัพธ์นั้นด้วยความเต็มใจของทั้งสองฝ่าย ซึ่งเป็นความพยายามที่ 
จะประสานประโยชน์ของทุกฝ่ายจนเป็นที่พอใจ ผู้น าที่มีความคิดแบบชนะ – ชนะ จะเชื่อว่าทางเลือก
หรือวิธีการแก้ปัญหามีมากมายหลายวิธีที่จะท าให้ได้ในสิ่งที่ต้องการ การเปิดอกพูดคุยปัญหากันและ
เปิดใจรับฟังอีกฝ่ายด้วยความจริงใจจะท าให้ได้แนวคิดและวิธีการหลากหลาย ดังนั้นการคิดแบบชนะ 
– ชนะ จึงไม่ใช่การคิดท่ีจะได้ฝ่ายเดียว แต่เป็นการคิดที่ทั้งสองฝ่ายได้รับสิ่งที่ต้องการ Johnson  และ 
Johnson (1986 อ้างถึงใน  พรศิริ พิพัฒนพานิช, 2550: 19) ได้เสนอว่า ในการแก้ปัญหาความ
ขัดแย้งแนวคิงอิดแบบ ชนะ – ชนะ จะเน้นความส าคัญในเป้าหมายของตนเองและเป้าหมายของผู้อื่น 
รวมทั้งสามารถรักษาความสัมพันธ์ที่ดีกับคู่ขัดแย้งได้ด้วย การพยายามแสวงหาวิธีการแก้ปัญหา ที่จะ
ท าให้ตนและคู่ขัดแย้งได้ในสิ่งที่ต้องการสูงสุดทั้งคู่ การแก้ปัญหาแบบ ชนะ – ชนะ จะมีการพูดคุย
อภิปรายและช่วยกันแสวงหาวิธีการแก้ไขได้มากที่สุดและตอบสนองความต้องการแก่ทั้งสองฝ่ายให้
เกิดความพอใจสูงสุด สรุปได้ว่าข้อตกลงแบบ ชนะ – ชนะ สามารถใช้ได้กับทุกความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคคลที่มีการพ่ึงพาซึ่งกันและกัน ไม่ว่าจะเป็นนายจ้างกับลูกจ้าง หรือเพ่ือน ร่วมงานกับเพ่ือนร่วมงาน 
หรือกลุ่มบุคคลกับกลุ่มบุคคลที่ท างานร่วมกัน แนวคิด ชนะ – ชนะ จะช่วยให้ทุกฝ่ายร่วมมือกัน มี
เป้าหมายร่วมกันและมีแนวทางในการท างานที่ชัดเจนซึ่งจะส่งผลให้ท างานส าเร็จได้ตามเป้าหมายง่าย
ขึ้น 
  5)  ลักษณะนิสัยการพยายามเข้าใจผู้อื่นก่อนจะให้ผู้อ่ืนเข้าใจตน (Seek First to 
Understand and then to be Understood) 
  การพยายามเข้าใจผู้อื่น ก่อนจะให้ผู้อ่ืนเข้าใจตนเอง หมายถึง การรับฟังปัญหาของ
ผู้อื่นด้วยความเต็มใจ และถามเพ่ือความกระจ่างว่าผู้อ่ืนต้องการอะไร หรือรู้สึกอย่างไร ก่อนที่จะ
พยายามอธิบายเหตุผลต่างๆ ของตนเพ่ือให้ผู้อื่นเข้าใจตน (Covey (2004 : 255-257) เสนอว่า  
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การฟังสามารถแบ่งได้เป็น 5 ระดับ คือ  
  5.1) ไม่ใส่ใจรับฟัง คือ ไม่สนใจและไม่พยายามที่จะฟังและท าความเข้าใจสิ่งที่
ผู้อื่นก าลังพูดหรืออธิบาย 
  5.2) แสร้งรับฟัง คือ แกล้งท าให้ดูเหมือนว่าก าลังฟัง 
  5.3) เลือกฟัง คือ เลือกฟังเฉพาะบางบทสนทนาที่ตนสนใจหรือตรงกับความ
เชื่อของตน 
  5.4) ฟังอย่างตั้งอกตั้งใจ คือ ทุ่มเทความสนใจให้กับเนื้อหาที่ได้ฟังและ
เปรียบเทียบเนื้อเรื่องต่างๆ เข้ากับประสบการณ์ของตนเอง 
  5.5) ฟังอย่างเข้าอกเข้าใจ คือ การฟังและร่วมรับรู้ท าความเข้าใจความรู้สึก
ของผู้พูดเป็นการรับฟังเพ่ือเข้าใจในตัวของผู้พูดอย่างแท้จริง 
  ในวงการธุรกิจ ถ้าผู้น าฝึกการฟังอย่างเข้าอกเข้าใจ เปิดโอกาสให้พนักงานได้พูด
บอกถึงความต้องการ จะท าให้ผู้น าได้ทราบปัญหา ความรู้สึก ความต้องการของพนักงานที่แท้จริง 
สร้างความร่วมมือและเป็นพ้ืนฐานในการผนึกพลังและประสานความต่างซึ่งเป็นลักษณะนิสัยที่ 6 
ต่อไป 
  6) ลักษณะนิสัยการสร้างทีมเวิร์ค (Synergize) 
  การสร้างทีมเวิร์ค หมายถึง ความพยายามประสานความแตกต่างในความคิด ข้อมูล
และวิธีการต่างๆ โดยการชักจูงให้ผู้อื่นเสนอแนวทางในการแก้ปัญหา มีการปรึกษาหารือแลกเปลี่ยน
ความคิดและข้อมูลของทุกฝ่าย ตัดสินใจเลือกทางเลือกใหม่ที่ดีกว่าและได้ผลมากกว่าทางเลือกของ
สมาชิกทุกคนที่ได้เสนอมา การสร้างสรรค์เพ่ิมพูนเป็นการน าเอาแนวคิดชนะ – ชนะ มาใช้ในการสรร
หาแนวคิดใหม่ๆ การให้ทุกคนเสนอแนวคิดจึงช่วยกระตุ้นความคิดของกันและกัน และเมื่อมีการรับฟัง
อย่างเข้าอกเข้าใจท าให้เกิดทางเลือกใหม่ที่ดีกว่า และได้ผลดีกว่าทางเลือกของทุกคน ทางเลือกที่แต่
ละคนไม่เคยนึกถึงมาก่อนเป็นทางเลือกท่ี 1+1 ได้มากกว่า 2 อาจจะเป็น 4 หรือ 5 แต่ไม่ใช่ทางเลือก
ที่ 1+1 เท่ากับ 1 หรือทางเลือกท่ีจ าเป็นต้องยอมถอยคนละก้าว 
  ในการสื่อสารอย่างสร้างสรรค์เพ่ิมพูน จะต้องมีการเปิดเผยความคิดแสดง          
ความคิดเห็น หนทางเลือกสายใหม่ ซึ่งอาจดูเหมือนต้องละทิ้งลักษณะนิสัยที่ 2 เริ่มต้นด้วยจุดหมายใน
ใจ แต่แท้จริงแล้วการสร้างสรรค์เพ่ิมพูนเป็นการตั้งเป้าหมายร่วมกัน ในการสร้างหนทางแก้ปัญหาที่ดี
กว่าเดิมที่ไม่เคยเกิดขึ้นมาก่อนและมีประโยชน์มากกว่าเดิม ดังนั้นการสร้างสรรค์เพ่ิมพูนเป็นการ
ท างานเป็นทีมที่ผนึกพลังประสานความต่างช่วยกันค้นหาวิธีใหการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์เกิดการ
พัฒนาสิ่งใหม่ๆ ขึ้น 
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  7) ลักษณะนิสัยการเพิ่มพลังชีวิต (Sharpen the Saw) 
 การเพ่ิมพลังชีวิต เป็นการแสวงหาความรู้ใหม่ๆ ให้แก่ตนเองอยู่เสมอใน 4 ด้าน    
คือ ด้านร่างกาย ด้านสังคมและอารมณ์ ด้านปัญญาและด้านการพัฒนาศักยภาพในการสร้าง       
แรงบันดาลใจ เพ่ือพัฒนาศักยภาพในการสร้างผลงานให้มีประสิทธิผลดังภาพประกอบ 5 

       
ที่มา : (นิภาพร แสนเมือง. 2557: 68 ; อ้างอิงมาจาก Covey. 2004: 400)  

 
ภาพประกอบ 5 แบบจ าลองสี่มิติของการเติมพลังชีวิต (Four Dimension of Rene) 

 
 จากภาพประกอบ 5 อธิบายได้ว่ามิติกายภาพ เกี่ยวข้องกับผู้น าในเรื่องของการดูแลรักษา
ความสมบูรณ์ของร่างกาย การรับประทานอาหารที่มีประโยชน์ถูกสุขลักษณะ การพักผ่อนให้เพียงพอ
และการออกก าลังกายเป็นประจ าเพื่อสร้างความทนทาน ความยืดหยุ่นให้กับร่างกาย การหาวิธีการ
ผ่อนคลายความเครียดเพ่ือไม่ให้ร่างกายต้องท างานหนักอยู่ตลอดเวลา นอกจากนั้นยังรวมถึงการ
ฝึกฝนทักษะทางด้านร่างกายต่างๆ เช่น การฝึกการใช้นิ้วในการพิมพ์ดีด เป็นต้น 
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  มิติแห่งจิตวิญญาณ เกี่ยวข้องกับผู้น าในเรื่องการพัฒนาทางด้านจิตใจและแรงบันดาลใจ 
เช่น การสวดมนต์ การฟังธรรม การอ่านวรรณคดีการท าสมาธิ เป็นต้น 
  มิติปัญญา ผู้น าควรพัฒนาหาความรู้ วิชาการ เทคโนโลยีใหม่ๆ อยู่เสมอ การฝึกคิดในเชิง
วิเคราะห์ การฝึกเขียนบันทึก การรวบรวมความคิด ประสบการณ์ต่างๆ ที่ผ่านมาและคิดวิเคราะห์เป็น
การกระตุ้นการใช้ความคิดช่วยลับคมเลื่อยทางด้านสติปัญญา 
  มิติเชิงสังคม/อารมณ์ ผู้น าจะต้องฝึกสร้างความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น การสร้าง
สัมพันธภาพกับเพ่ือนใหม่ การเปิดใจรับฟังผู้อ่ืน การเข้าใจความแตกต่างของแต่ละบุคคล การมอง
ความแตกต่างของแต่ละบุคคลเป็นโอกาสในการสร้างสรรค์เพ่ิมพูน 
  สรุปได้ว่า การเติมพลังชีวิตใน 4 มิติ ดังกล่าวข้างต้นนี้ เป็นการช่วยพัฒนาลักษณะนิสัย
ต่างๆ ให้เจริญมากข้ึน ถ้าผู้น าเติมพลังชีวิตทางกายภาพ ร่างกายจะมีความสมบูรณ์แข็งแรง ผู้น าจะมี
ก าลังกายจะกระตือรือร้นท างาน คิดริเริ่มท าโครงการต่างๆ เป็นการพัฒนาลักษณะนิสัยที่ 1 การ
ท างานเชิงรุก การเติมพลังชีวิตด้านจิตวิญญาณและแรงบันดาลใจเป็นการฝึกการสร้างหลักการที่
ถูกต้องขึ้นภายในจิตใจ สร้างความแข็งแกร่งให้กับจิตใจ เป็นการพัฒนาลักษณะนิสัยที่ 2 เริ่มต้นด้วย
จุดหมายในใจ การเติมพลังชีวิตด้านสติปัญญา มุ่งหาความรู้ใหม่ๆ ฝึกการวางแผน คิดวิเคราะห์ จะ
ช่วยให้ผู้น ามีการวางแผนจัดล าดับและความส าคัญของงานที่ท า เป็นการพัฒนาลักษณะนิสัยที่ 3 ท า
สิ่งที่ส าคัญอันดับแรก ลักษณะนิสัยที่ 4 คิดแบบ ชนะ – ชนะ และลักษณะนิสัยที่ 6 การสร้างสรรค์
เพ่ิมพูน เป็นการเติมพลังชีวิตทางด้านอารมณ์และสังคม ฝึกสร้างความสัมพันธ์กับผู้อ่ืน เปิดใจรับฟัง
ผู้อื่น มองความแตกต่างของบุคคลเป็นโอกาสในการสร้างสรรค์สิ่งใหม่ การเติมพลังชีวิตดังกล่าวเป็น
การพัฒนาลักษณะนิสัยที่ 5  

3) องค์ประกอบของภาวะผู้น าเชิงรุก 
 ผู้บริหารที่จะน าพาองค์การให้ไปประสบความส าเร็จได้นั้น จะต้องอาศัยประสบกาณ์ 

ความรู้ ความสามารถต่างๆ ที่อยู่ในตัวผู้น า ซึ่งจากคุณลักษณะนิสัยต่างๆ ได้มีนักทฤษฎีและนักวิจัยได้
ศึกษาถึงคุณลักษณะต่างของภาวะผู้น าไว้ดังนี้ 

 จากคุณลักษณะนิสัย 7 ประการ (Covey, 2004) ได้ให้ความส าคัญต่อคุณลักษณะ
นิสัยการท างานเชิงรุกมากที่สุด อันน ามาสู่การเสนอองค์ประกอบหลักของภาวะผู้น าเชิงรุก 4 
องค์ประกอบ ดังนี้ 
   1)  การรู้จักตนเอง (Self-Awareness) หรือการตระหนักรู้อารมณ์ตนเอง     
เป็นการที่ผู้น ารู้ว่าตนก าลังรู้สึกอย่างไรในขณะนั้น สามารถบอกความรู้สึกของตนเองได้อย่างถูกต้อง
และเปิดเผย ดังที ่Goleman (1998) ได้ให้ความส าคัญของสมรรถนะด้านนี้ 3 ประการ ได้แก่        
1.1) สมรรถนะในการตระหนักรู้ตนเอง เป็นความสามารถของผู้น าที่อ่านอารมณ์ของตนออก        
1.2) สมรรถนะในการประเมินตนเองได้ถูกต้อง เป็นความสามารถตระหนักรู้ตนเองสูงจะเข้าใจถึง   
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จุดแข็ง และจุดอ่อนของตน และ 1.3) สมรรถนะด้านความมั่นคง เป็นการที่ผู้น ารู้ถึงขีดความสามารถ
ของตนได้อย่างถูกต้อง ช่วยให้ผู้น ารู้จักเลือกใช้จุดเด่นของตนเองในการปฏิบัติงาน 
  สรุปได้ว่า การรู้จักตนเอง เป็นการตระหนักรู้อารมณ์ของตนเองได้ดี กล้ายอมรับผิด 
มองเห็นความแตกต่างระหว่างความส าเร็จกับความล้มเหลว วางแผนงานได้สอดคล้องกับทรัพยากรที่
มีอยู่ รู้จุดอ่อน จุดแข็ง และศักยภาพของตนเอง รวมทั้งมีการพัฒนาตนเองและปรับเปลี่ยนพฤติกรรม
ให้มีศักยภาพอยู่เสมอ  
   2)  การจินตนาการ (Imagination) เป็นสมรรถภาพทางสมองที่เกิดจากการน า
ความรู้ ข้อมูล ข่าวสาร และประสบการณ์ต่างๆ มาบูรณาการเข้าด้วยกัน โดยสร้างเป็นรูปแบบขึ้นมา
ใหม่ ดังที ่Good (1973) ได้ให้ความหมายไว้ว่า จินตนาการเป็นสมรรถภาพของสมองที่จะสร้างภาพ
หรือสัญลักษณ์ ซึ่งเกิดจากการคิดฝันหรือจากสิ่งที่เคยจ าได้หรือมีประสบการณ์มาก่อน ซึ่งสอดคล้อง
กับ Toman (สุชิรา จันทพรม, 2553 ; อ้างอิงมาจาก Toman, 1972) กล่าวว่า จินตนาการ เป็น    
การสร้างภาพขึ้นในใจ   จากการที่บุคคลได้เคยประสบกับบุคคล วัตถุ เหตุการณ์ สถานการณ์หรือ
กระบวนการต่างๆ โดยสิ่งเหล่านี้เป็นหมวดหมู่ของประสบการณ์ที่บุคคลเก็บสะสมไว้นับตั้งแต่วัย
เริ่มต้นของชีวิตจนถึงปัจจุบัน  ตามแนวคิดของ Covey (2004)  จินตนาการเป็นความสามารถใน   
การคาดการณ์ เหตุการณ์ที่จะเกิดข้ึนในอนาคตได้  
  สรุปได้ว่า จินตนาการ เป็นพลังที่มองไปข้างหน้า คิดสร้างสรรค์และสร้างวิสัยทัศน์  
เป็นแรงผลักดันท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทางบวก สามารถน าสิ่งเหล่านี้มาช่วยในการแก้ปัญหา      
เป็นคุณสมบัติเฉพาะที่จะท าให้ผู้น าสามารถมองเห็นผู้อ่ืนและตนเอง ช่วยให้ตั้งเป้าหมายในการ
ด าเนินงานไปตามความมุ่งม่ันได้อย่างมีประสิทธิผล  
  3)  การมีวิจารณญาณ (Conscious) หรือมีมโนธรรม เป็นการตระหนักรู้อยู่ในใจว่า   
สิ่งใดถูกหรือผิด มีวินัยที่จะควบคุมพฤติกรรมของตนเองได้ ดังที่ Maxwell (2011) ได้ให้ความหมาย 
วิจารณญาณ ว่าหมายถึง ความมีเหตุมีผล รู้จักผิดชอบชั่วดี มีคุณธรรม กระท าสิ่งต่างๆ อยู่บนพื้นฐาน
ของความดีงาม ผู้น าที่มีประสิทธิผลต้องมีวิจารณญาณ แม้ว่าผู้น าที่ดีโดยทั่วไปจะไม่สามารถแสดง
คุณสมบัติข้อนี้ให้เห็นได้ตลอดเวลา  
  สรุปได้ว่า วิจารณญาณ เป็นการตระหนักรู้อยู่ในใจว่าสิ่งใดถูกหรือผิด ความมีเหตุมี
ผล รู้จักผิดชอบ ชั่วดี มีคุณธรรม จริยธรรม กระท าสิ่งต่างๆ อยู่บนพื้นฐานของความดีงาม สิ่งเหล่านี้
จะช่วยส่งเสริมความเป็นผู้น าให้สมบูรณ์ยิ่งข้ึน  
  4)  การมีความมุ่งมั่นที่เป็นอิสระ (Independent Will) เป็นการเลือกที่จะกระท าสิ่ง
ต่างๆ ตามที่ตนเองตระหนักรู้ (Self-Awareness) ไม่ตกอยู่ภายใต้อิทธิพลของสิ่งรอบข้าง ความมุ่งมั่น
ที่เป็นอิสระ คือ คุณลักษณะของการมีความเชื่อมั่นต่อความสามารถภายในตนเอง Covey (2004)  
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ได้กล่าวว่า ความมุ่งมั่นที่เป็นอิสระ คือความสามารถของบุคคลที่จะกระท าทุกอย่างบนรากฐานของ
การรู้ตนเองเป็นอิสระ นอกเหนืออ านาจอิทธิพลภายนอก ส่วน Merrill และ Merrill (สุชริา  
จันทพรม, 2553 ;  อ้างอิงมาจาก  Merill  and mrrill, 1994) กล่าวว่า ความมุ่งมั่นที่เป็นอิสระ  
เป็นการแสดงออกซ่ึงอยู่บนพื้นฐานของหลักการมากกว่าอารมณ์ ความรู้สึกหรือสถานการณ์ และ 
เป็นพลังแห่งความมุ่งมั่น เป็นเรื่องของความอุตสาหะและความบากบั่นที่จะต่อสู้ชีวิตเพ่ือจุดมุ่งหมาย
ที่ตั้งไว้ หรือสถานการณ์ และเป็นพลังแห่งความมุ่งมั่น เป็นเรื่องของความอุตสาหะและความบากบั่น 
ที่จะต่อสู้เพื่อจุดมุ่งหมายที่ตั้งไว้  
  จากองค์ประกอบทั้ง 4 ข้างต้น ของ Covey (2004) ได้มีนักวิจัยหลายท่านน ามา
ประยุกต์ในการเสนอและวิจัยองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงรุกในประเทศไทย ตัวอย่างเช่น 
   สุชิรา จันทรพรม (2553) ท าการวิจัยโดยมีองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงรุก
ประกอบด้วย 4 ด้าน คือ 
   1)  การรู้จักตนเอง (Self Awareness) หมายถึง ความสามารถของ
ผู้บริหารในการควบคุมอารมณ์ตนเองได้ดี กล้ายอมรับผิด มองเห็นความแตกต่างระหว่างความส าเร็จ
กับความล้มเหลว วางแผนงานได้สอดคล้องกับทรัพยากรที่มีอยู่ รู้จุดอ่อน จุดแข็ง และศักยภาพของ
ตนเอง รวมทั้งมีการพัฒนาตนเองและประเปลี่ยนพฤติกรรมให้มีศักยภาพอยู่เสมอ 
    2)  การมีจินตนาการ (Imagination) หมายถึง ความสามารถของผู้บริหาร
มีวิสัยทัศน์ในการคาดการณ์สิ่งที่จะเกิดข้ึนในอนาคตท่ีมีผลกระทบ และสามารถวางแผนในการ
แก้ปัญหาได้ มองการณ์ไกล สามารถวางแผนกลยุทธ์ได้อย่างมีประสิทธิภาพ สร้างวิกฤตให้เป็นโอกาส 
สามารถน าพาข้อบกพร่องมาหาแนวทางแก้ไข และพัฒนาที่มุ่งสู่อนาคต มีความคิดสร้างสรรค์ น า
เทคโนโลยีใหม่ๆ มาพัฒนาให้มีประสิทธิภาพอยู่เสมอ 
   3)  การมีวิจารณญาณ (Conscious) หมายถึง การที่ผู้บริหารมีคุณธรรม 
จริยธรรม  รู้ว่าสิ่งใดถูกหรือผิด มีวินัยที่จะควบคุมพฤติกรรมของตนเองได้ ใจกว้าง แก้ปัญหา ด้วย
วิธีการแบบประชาธิปไตย มีเหตุผล เที่ยงตรง ไม่ล าเอียง บริหารงานโดยยึดหลักธรรมมาภิบาล มี
แรงจูงใจ ใฝ่สัมฤทธิ์ในการท างาน และรู้จักวิเคราะห์ถึงสาเหตุของปัญหาใช้เหตุผลในการแก้ปัญหา
อย่างสร้างสรรค์ 
   4)  ความมุ่งมั่นที่เป็นอิสระ (Independent Will) หมายถึง ความมุ่งมั่น
ในการท างาน มีความตั้งใจที่แน่วแน่ เชื่อมั่นในความสามารถภายในตนเอง บริหารงานเพ่ือให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด รับผิดชอบต่อการกระท าของตนเอง และมีความคิดนอกกรอบอย่างสร้างสรรค์ ไม่ตก
อยู่ภายใต้อิทธิพลสิ่งรอบข้าง  
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   นิภาพร แสนเมือง (2557) ท าการวิจัยโดยก าหนดองค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงรุก
ประกอบด้วย 5 ด้าน คือ 
    1)  การมีวิจารณญาณ (Conscious) หมายถึง การตระหนักรู้และกระท าสิ่ง
ต่างๆ อยู่บนพ้ืนฐานของความดี ความซื่อสัตย์สุจริต และมีวินัยในการบริหารงาน เพ่ือให้การ
บริหารงานเป็นไปอย่าง มีประสิทธิภาพและอยู่บนความถูกต้องดีงาม 
    2)  การมีความมุ่งมั่นที่เป็นอิสระ (Independent Will) หมายถึง ความ
เชื่อมั่นต่อความสามารถในตนเอง มีการตัดสินใจหาวิธีการใหม่ๆ และลงมือกระท าสิ่งต่างๆ ตามที่
ตนเองตระหนัก ไม่ตกอยู่ภายใต้อิทธิพลของสิ่งแวดล้อมรอบข้าง 
    3)  การสร้างจินตนาการ (Imagination) หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงถึง
ความสามารถในการพยากรณ์และก าหนดอนาคต การแก้ปัญหาเชิงสร้างสรรค์ การมีความคิด
สร้างสรรค์ และมีอารมณ์ขันในการท างาน 
    4)  การรู้จักตนเอง (Self Awareness) หมายถึง ความสามารถในการมี
สัมพันธภาพกับคนรอบข้าง มีความฉลาดทางอารมณ์ รู้การบังคับตนเอง มีการจูงใจตนเอง มี
ความสามารถบริหารจัดการตนเอง และมีความรู้ความเข้าใจตนเอง รู้จุดอ่อนจุดแข็ง และศักยภาพ
ของตนเอง รวมทั้งมีการพัฒนาตนเองและปรับเปลี่ยนพฤติกรรมให้มีศักยภาพอยู่เสมอ 
    5)  การมีความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง คุณลักษณะที่แสดงถึง
ความเป็นผู้มุ่งม่ันในการท างาน ความเป็นผู้มีความเชื่อมั่นในตนเอง การรู้จักสิทธิหน้าที่ของตน และ
การยอมรับผลการกระท าในการปฏิบัติหน้าที่ 
  ทั้งนี้ นิภาพร แสนเมือง (2557) ได้ท าการทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยที่
เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าเชิงรุกจ านวนหลายเรื่อง และท าการสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงรุก  
ให้มีความเหมาะสมส าหรับใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาแบบสอบถามในงานวิจัยโดยท าการแบ่ง
องค์ประกอบทั้ง 5 ข้างต้นเป็นองค์ประกอบย่อยๆ ในลักษณะของนิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้   
ดังตาราง 1 ถึง ตาราง 5 
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ตาราง 1 องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏิบีติการ และตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบหลักด้านการมี
วิจารณญาณ 
 

องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้ 
1.1 การมีคุณธรรม 
จริยธรรม 

ความรู้สึกผิดชอบชั่วดี ซึ่งจะแสดง
ออกมาโดยการกระท า ทางกาย
และทางวาจาของแต่ละบุคคล เป็น
หลักประจ าใจในการประพฤติ
ปฏิบัติจนเกิดเป็นนิสัย เป็นสิ่งที่มี
ประโยชน์ทั้งต่อตนเอง ผู้อ่ืนและ
สังคม 

1) ผู้น าควรมีความรู้สึกผิด
ชอบชั่วดี ซึ่งจะแสดง
ออกมาโดยการกระท า
ทางกายและทางวาจา
ของแต่ละบุคคล 

2) น าหลักธรรมาภิบาลมา
ใช้ในการบริหาร 

3) ผู้น าประพฤติตนเป็น
แบบอย่างในด้าน
คุณธรรมและจริยธรรม 

1.2 การตระหนักรู้ 
กระท าสิ่งต่างๆ อยู่บน
พ้ืนฐานของความดี 

การที่ผู้น ารู้จักการใช้หลักธรรมทาง
ศาสนาเพื่อการบริหารงานอย่าง
รอบคอบทันต่อเหตุการณ์โดยมี
เป้าหมายที่จะพัฒนาองค์การไปสู่
ความเป็นเลิศและด าเนินกิจกรรม
ที่เป็นการส่งเสริมวัฒนธรรมความ
มีประสิทธิผลอย่างยั่งยืนของ
องค์การ 

1) ผู้น ารู้จักการใช้หลักธรรม
ทางศาสนาเพ่ือการ
บริหารงาน 

2) ผู้น ารอบคอบทันต่อ
เหตุการณ์โดยมีเป้าหมาย
ในการมุ่งมั่นที่จะพัฒนา
องค์การให้สู่ความเป็น
เลิศ 

3) ผู้น าด าเนินกิจกรรมที่
เป็นการส่งเสริม
วัฒนธรรมความมี
ประสิทธิผลอย่างยั่งยืน
ขององค์การ 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้ 

1.3 การมีความซื่อสัตย์ การประพฤติปฏิบัติอย่างเหมาะสม
และตรงต่อความเป็นจริง 
ประพฤติปฏิบัติอย่างตรงไปตรงมา 
ทั้งกาย วาจา ใจ ความหนักแน่น 
ความน่าเชื่อถือ ความยึดมั่นใน
หลักการและความถูกต้อง การยึด
มั่นในสิ่งที่ถูกต้องชอบธรรมต่อ
ตนเองและผู้อื่นรวมตลอดทั้งต่อ
หน้าที่การงาน 

1) ผู้น าควรประพฤติปฏิบัติอย่าง
เหมาะสมและตรงต่อความ
เป็นจริง 

2) ผู้น าควรประพฤติปฏิบัติอย่าง
ตรงไปตรงมาทั้งกาย วาจา ใจ 
ความหนักแน่น ความ
น่าเชื่อถือ 

3) ผู้น าควรยึดมั่นในหลักการ
และความถูกต้อง การยึดมั่น
ในสิ่งที่ถูกต้องชอบธรรม ต่อ
ตนเองและผู้อื่นรวมตลอดทั้ง
ต่อหน้าที่การงาน 

1.4 การมีวินัย การปฏิบัติงานของหน่วยงาน หรือ
ของตนเป็นระเบียบเรียบร้อย 
องค์การหรือหน่วยงานด าเนินงาน
ไปสู่จุดมุ่งหมายที่วางแผนไว้ การ
บังคับบัญชาในองค์การเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพ เกิดความเป็น
ธรรมแก่บุคลากรในองค์การ 

1) ผู้น ามีวินัยในการปฏิบัติงาน
ของหน่วยงานหรือของตน
เป็นระเบียบเรียบร้อย 

2) ผู้น ามีวินัยในการด าเนินงาน
ในองค์การหรือหน่วยงาน
ไปสู่จุดมุ่งหมายที่วางแผนไว้ 

3) ผู้น ามีวินัยในการบังคับ
บัญชาในองค์การเป็นไป
อย่างมีประสิทธิภาพ เกิด
ความเป็นธรรมแก่บุคลากร
ในองค์การ 
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ตาราง 2 องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบหลัก ด้านการมีความ
มุ่งม่ันที่เป็นอิสระ 
 

องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้ 

2.1 การมีความเชื่อมั่น
ต่อความสามารถภายใน
ตนเอง 

การเป็นผู้ที่ชอบแสวงหาความรู้ มี
ความเชื่อว่าความส าเร็จในการ
ท างานข้ึนอยู่กับความสามารถของ
ตนมากกว่าอิทธิพลของสังคม มี
ความอดทนและมีความ
กระตือรือร้นในการจัดการกับ
ความเครียดและปัญหาที่เกิดขึ้นใน
ชีวิตตน 

1) ผู้น าแสดงให้เห็นว่าการ
ท างานข้ึนอยู่กับ
ความสามารถของตนมากกว่า
อิทธิพลของสังคม 

2) ผู้น าเป็นผู้ที่ชอบแสวงหา
ความรู้ 

3) ผู้น ามีความอดทนและมีความ
กระตือรือร้นในการจัดการกับ
ความเครียดและปัญหาที่
เกิดข้ึนในชีวิตตน 

2.2 การตัดสินใจ การมีทักษะในการก้ไขปัญหาและ
สามารถบริหารความขัดแย้งที่
เกิดข้ึนในหน่วยงานได้ การตัดสิน
ปัญหาต่างๆ อย่างถูกต้องรวดเร็ว
ตรงกับข้อเท็จจริงโดยมี
ข้อผิดพลาดน้อย กล้าคิด กล้า
ตัดสินใจ กล้าแสดงออกในสิ่งที่ไม่
เหมาะสมและเห็นว่าเป็นประโยชน์
ต่อส่วนรวม ตลอดจนการเปิด
ดอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจ 

1) ผู้น ามีทักษะในการแก้ไข
ปัญหา และสามารถบริหาร
ความขัดแย้งที่เกิดขึ้นใน
หน่วยงานได้ 

2) ผู้น าควรมีทักษะในการ
ตัดสินใจที่ถูกต้องและ
รวดเร็ว 

3) ผู้น าควรกล้าคิด กล้า
ตัดสินใจ กล้าแสดงออกในสิ่ง
ที่เหมาะสม และเห็นว่าเป็น
ประโยชน์ต่อส่วนรวม 

4) ผู้น าควรให้บุคลากรมีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจ 
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ตาราง 2 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้ 

2.3 การมีวิธีการใหม่ๆ การแสดงออกของผู้น าด้วยการ
เปิดใจกว้าง ยอมรับวิธีการใหม่ๆ 
ความคิดใหม่ๆ มีการเอาใจใส่ และ
สนับสนุนความคิดใหม่ๆ  

1) ผู้น าสามารถเสนอแนะวิธีการ
ใหม่ที่ทันสมัยในการ
ปฏิบัติงานแก่ผู้ร่วมงานได้ 

2) ผู้น ามีความเชื่อมั่นต่อการ
ท างานที่มุ่งการเปลี่ยนแปลง
และสร้างสรรค์ 

3) ผู้น ากระตุ้นให้บุคลากรให้เกิด
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์สิ่ง
ใหม่ 

4) ผู้น ามีความคิดนอกกรอบและ
หาเทคนิควิธีการใหม่ๆ ในการ
แก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ 
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ตาราง 3 องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบหลัก ด้านจินตนาการ 

องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้ 

3.1 การมี
ความคิด
สร้างสรรค ์

พฤติกรรมการแสดงออกของผู้น าที่
แสดงออกถึงการคิดสิ่งใหม่ อันเกิดจากการ
มองเห็นความสัมพันธ์การจินตนาการและ
การบูรณาการประสบการณ์เดิมที่มีอยู่เข้า
กับประสบการณ์ใหม่แล้วสร้างความคิด
ใหม่ๆ เพ่ือแก้ปัญหาที่มีอยู่ได้อย่างเหมาะสม 
ความคิดสร้างสรรค์ประกอบด้วย ความคิด
ริเริ่ม ความคล่องแคล่วในการคิด ความ
ยืดหยุ่นในการคิด และความละเอียดลออใน
การคิด 

1) ผู้น าแสดงออกถึงการคิดสิ่ง
ใหม่ อันเกิดจากการ
มองเห็นความสัมพันธ์ 

2) ผู้น ามีจินตนาการและ
การบูรณาการ
ประสบการณ์เดิมที่มีอยู่เข้า
กับประสบการณ์ใหม่แล้ว
สร้างความคิดใหม่ๆ เพ่ือ
แก้ปัญหาที่มีอยู่ได้อย่าง
เหมาะสม 

3) ผู้น ามีความคิดริเริ่ม ความ
คล่องแคล่วในการคิด มี
ความยืดหยุ่นในการคิดและ
มีความละเอียดลออในการ
คิด 

3.2 มี
ความสามารถใน
การพยากรณ์และ
ก าหนดอนาคต 

ความสามารถในการคาดการณ์อนาคต โดย
ใช้ข้อมูลในอดีตมาวางแผนเพ่ือแก้ไขปัจจุบัน
ท าสิ่งที่ดีในอนาคต สามารถวางแผน 
คาดการณ์อนาคตของโรงเรียนได้ มี
ความสามารถเชิงรุกโดยการแก้ปัญหาอย่าง
เร่งด่วน เป็นนักวางแผนกลยุทธ์ ขับเคลื่อน
ยุทธศาสตร์และคิดเชิงรุกได้ 

1) ผู้น าสามารถคาดการณ์
แนวโน้ม อนาคต โดยใช้ข้อมูล
ในอดีตมาวางแผนเพื่อแก้ไข
ปัจจุบันท าสิ่งที่ดีในอนาคต 
2) ผู้น าสามารถวางแผน
คาดการณ์อนาคตของโรงเรียน
ได้ 
3) ผู้น ามีความสามารถเชิงรุก
โดยแก้ปัญหาอย่างเร่งด่วน 
4) ผู้น าเป็นนักวางแผนกลยุทธ์
ขับเคลื่อนยุทธศาสตร์ และคิด
เชิงรุกได้ 
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ตาราง 3 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้ 
  5) ผู้น า น าผลการด าเนินงานที่

ผ่านมาวิเคราะห์หาข้อบกพร่อง 
เพ่ือก าหนดแนวทางแก้ไข
ปัญหาและ การพัฒนาที่มุ่งสู่
อนาคต 

3.3  การมีความสามารถทาง
สติปัญญา 
 
 
 

 

ความเฉลียวฉลาด ความฉับไว
ในการคิดวิเคราะห์ ความ
รอบคอบ มีเหตุมีผล มีความรู้ 
มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ มี
ความสามารถในการวินิจฉัย 
สามารถน าความรู้มาใช้ในการ
แก้ปัญหาและตัดสินใจได้อย่าง
ถูกต้อง 

1) ผู้น ามีเชาว์ปัญญา ไหวพริบ
และปฏิภาณดี 
2) ผู้น ามีความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค ์
3) ผู้น ามีความเฉลียวฉลาด 
ความฉับไวในการคิดวิเคราะห์ 
ความรอบคอบ มีเหตุมีผล และ
มีความรู้ 
4) ผู้น ามีความสามารถในการ
วินิจฉัย สามารถน าความรู้มา
ใช้ในการแก้ปัญหาและ
ตัดสินใจได้อย่างถูกต้อง 
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ตาราง 4 องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบหลักด้านการรู้จักตนเอง  
 

องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้ 

4.1 การมีความรู้ความเข้าใจใน
ตนเอง 

การที่บุคคลเห็นความส าคัญ
และคุณค่าของตัวเองมองเห็น
ความแตกต่างระหว่าง
ความส าเร็จและความล้มเหลว
ได้อย่างชัดเจนรู้จุดเด่น จุด
ด้อยของตนเองและมีการ
พัฒนา ปรับปรุงตนเองเสมอ 

1) ผู้น ามีความรู้ความเข้าใจ
และมองเห็นความแตกต่าง
ระหว่างความส าเร็จและความ
ล้มเหลวได้อย่างชัดเจน 
2) ผู้น ามีความรู้ความเข้าใจเชิง
ระบบและวิเคราะห์ระบบต่างๆ 
ในสถานศึกษาได้ 
3) ผู้น ารู้จุดเด่น จุดด้อยของ
ตนเองและมีการพัฒนา
ปรับปรุงตนเองเสมอ 
4) ผู้น าเห็นความส าคัญและ
คุณค่าของตัวเอง 

4.2 การมีความสามารถบริหาร
จัดการตนเอง 

กระบวนการที่ผู้น าแสดงออก
ถึงความสามารถในหลักการ
บริหารแบบดุลยภาพที่ยึด
หลักการบริหารที่มีความ
ยืดหยุ่นตามสถานการณ์บริหาร
ตามแนวทางการกระจาย
อ านาจ มียุทธวิธีที่หลากหลาย
ที่จะน ามาประยุกต์ใช้เพ่ือให้
บรรลุเป้าประสงค์ขององค์การ 

1) ผู้น ามีหลักการบริหารแบบ
ดุลยภาพที่ยึดหลักการบริหาร
ที่มีความยืดหยุ่นตาม
สถานการณ์ 
2) ผู้น ามียุทธวิธีที่หลากหลายที่
จะน ามาประยุกต์ใช้เพื่อให้
บรรลุเป้าประสงค์ของการจัด
การศึกษา 
3) บริหารตามแนวทางการ
กระจายอ านาจ 
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ตาราง 4 (ต่อ) 
 

องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้ 
  4) ผู้น าแสดงออกถึง

ความสามารถในการวาง
แผนการจัดองค์กร การสื่อสาร 
กาแก้ปัญหา การตัดสินใจ 
5) ผู้น ามีความสามารถในการ
จูงใจให้ผู้อ่ืนปฏิบัติงานบรรลุ
จุดหมายขององค์การ 

4.3 การมีสัมพันธภาพกับคน
รอบข้าง 

การสร้างสัมพันธภาพกับบุคคล
อ่ืนๆ ทั้งภายในและภายนอก
หน่วยงาน ทั้งนี้เพ่ือน าไปสู่
ความร่วมมือในการปฏิบัติงาน 
การสร้างแรงจูงใจ และ
ความสามารถในการ
ติดต่อสื่อสารอย่างชัดเจนและ
มีประสิทธิผล 

1) ผู้น าควรมีมนุษยสัมพันธ์ที่ดี 
เป็นมิตรไม่ถือตัว รู้จักและ
เข้าใจธรรมชาติมนุษย์ 
2) ผู้น าควรมีน้ าใจ เป็น
ประชาธิปไตย ยอมรับฟังและ
เคารพความเห็นของทุกฝ่าย 
3) ผู้น าควรเป็นผู้มีสุขภาพจิตดี 
แจ่มใส ร่าเริง อารมณ์ดี 
4) ผู้น าจะต้องมีความสามารถ
ในการสื่อสารทั้งด้วยการพูด
และการเขียน รู้จักใช้ สื่อต่างๆ 
เพ่ือการสื่อสาร 

4.4 การมีอารมณ์ขันในการ
ท างาน 

การสร้างบรรยากาศเพ่ือให้คน
รอบข้างมีความผ่อนคลาย 
อารมณ์ขันจะท าให้เป็นคนมี
ความสุข ความมีอิสระ น าไปสู่
จินตนาการท่ีสร้างสรรค์ 

1) การสร้างบรรยากาศที่น่าข า
ขันเพ่ือให้รอบข้างมีความสุข 
2) อารมณ์ขันจะน าไปสู่
จินตนาการท่ีสร้างสรรค์ 
3) ผู้น ามองโลกในแง่ดีและคิด
บวก 
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ตาราง 5 องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ และตัวบ่งชี้ขององค์ประกอบหลักด้านการมีความ
รบัผิดชอบ  
 

องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏิบัติการ ตัวบ่งชี้ 

5.1 ความเป็นผู้มีความเชื่อมั่น
ในตนเอง 

ความตั้งใจแน่วแน่ในการ
ท างานและที่จะกระท าตาม
ความคิดท่ีเห็นว่าถูกต้องโดยไม่
ลังเลมีการตั้งมาตรฐานการ
ท างานไว้สูง และเชื่อมั่นว่าจะ
สามารถบรรลุเป้าหมาย 

1) ผู้น าควรแสดงความเชื่อมั่น
และมุ่งมั่นที่จะท างานใดๆ ให้
ประสบความส าเร็จ 
2) ผู้น าควรมีความมั่นใจใน
คุณค่าและความสามารถของ
ตนเอง 
3) ผู้น าควรมีความเชื่อมั่นใน
ความสามารถของตนเอง 

5.2 ความเป็นผู้มุ่งม่ันในการ
ท างาน 

ผู้น ามีความทุ่มเท เต็มใจ 
มุ่งม่ันกระตือรือร้น และศรัทธา
อันแรงกล้าในการท างาน มี
ความสุขและมีความพึงพอใจ
โดยไม่หวังสิ่งตอบแทนหรือการ
ยกย่องจากผู้อ่ืน ท างานด้วย
ความรักและความพอใจด้วย
ความทุ่มเททั้งก าลังกายและ
ก าลังใจอย่างเต็มศักยภาพที่ตน
มีอยู่ 

1) ผู้น ามีความทุ่มเท เต็มใจ
มุ่งม่ัน กระตือรือร้น และ
ศรัทธาอันแรงกล้าในการ
ท างาน 
2) ผู้น ามีความสุข และมีความ
พึงพอใจในการท างานโดยไม่
หวังสิ่งตอบแทนหรือการยก
ย่องจากผู้อ่ืน 
3) ผู้น ามีความมุ่งม่ันในการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้ประสบ
ความส าเร็จ 
4) ผู้น าท างานด้วยความรัก
และความพอใจ ทุ่มเททั้งก าลัง
กายและก าลังใจอย่างเต็ม
ศักยภาพที่ตนมีอยู่ 
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ตาราง 5 (ต่อ) 
 
องค์ประกอบย่อย  นิยามเชิงปฏิบัติการ

  
ตัวบ่งชี้ 

5.3 การยอมรับ
ผลการกระท าใน
การปฏิบัติหน้าที่ 

มีความอดทนอดกลั้นต่อปัญหาอุปสรรคที่ 
ก าลังเผชิญและพร้อมที่จะต่อสู้เพื่อการ
แก้ไขปัญหาให้เป็นไปด้วยความเรียบร้อย
อย่างสันติสุข ไม่หนีปัญหา ไม่หลีกเลี่ยง 
และยอมรับผลจากการกระท าของตนเอง
ยอมรับผลที่จะเกิดขึ้นจากการคิดสิ่งใหม่
กล้าคิดกล้าแสดงออก โดยไม่ขลาดกลัวต่อ
ความไม่แน่นอนที่จะเกิดข้ึน 

1) ผู้น าไม่ควรหลีกเลี่ยง
และยอมรับผลจากการ
กระท าของตนเอง 
2) ผู้น าควรยอมรับผลที่จะ
เกิดข้ึนจากการคิดสิ่งใหม่ 
3) ผู้น าควรที่จะกล้าคิด 
กล้าแสดงออก โดยไม่
ขลาดกลัวต่อความไม่
แน่นอนที่จะเกิดขึ้น 

 
 แม้ว่านิยามปฏิบัติการและตัวบ่งชี้ที่นิภาพร แสนเมือง (2557) น าเสนอไว้จะมีประโยชน์ใน
แง่ของการใช้เป็นแนวทางการพัฒนาแบบสอบถามส าหรับการวิจัยได้เป็นอย่างดี แต่องค์ประกอบที่ 5 
ของภาวะผู้น าเชิงรุกด้านการมีความรับผิดชอบมีนิยามและตัวบ่งชี้ที่ซ้ าซ้อนกับองค์ประกอบเดิมด้าน
การมีความมุ่งม่ันที่เป็นอิสระของ Covey (2004) ประกอบกับการแบ่งองค์ประกอบ 5 ด้านเป็นมิติ
ย่อยๆ 17 มิติ ท าให้ขาดความกระชับและยากต่อการน าไปปฏิบัติใช้สร้างแบบสอบถามซึ่งจะท าให้มี
จ านวนข้อค าถามจ านวนมาก เฉพาะอย่างยิ่ง เมื่อน าไปศึกษาวิจัยร่วมกับตัวแปรอื่นท่ีมีจ านวนมิติหรือ
องค์ประกอบหลายมิติเช่นกัน จ านวนข้อค าถามท่ีมากเกินไปนี้ อาจส่งผลท าให้ผู้ตอบแบบสอบถาม
เกิดความเหนื่อยล้าในการตอบ ลดความตั้งใจในการตอบแบบสอบถามซึ่งอาจจะท าให้ความถูกต้อง
และความสมบูรณ์ของค าตอบลดน้อยลง ด้วยเหตุนี้ในการศึกษาครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงก าหนดกรอบแนวคิด
ภาวะผู้น าเชิงรุกตามองค์ประกอบ 4 ด้านที่ Covey (2004) ได้น าเสนอไว้ ประกอบด้วย 1) การรู้จัก
ตนเอง (Self-Awareness) 2) การมีจินตนาการ (Imagination) 3) การมีวิจารณญาณ (Conscious) 
และ 4) การมีความมุ่งม่ันที่เป็นอิสระ (Independent Will) โดยท าการปรับนิยามความหมายให้
สอดคล้องกับบริบทการวิจัยในครั้งนี้ ซึ่งท าการศึกษากับพนักงานบริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศ
ไทย ดังนี้ 
  1)  การรู้จักตนเอง (Self-Awareness) หมายถึง การรับรู้ถึงความสามารถในการ
เข้าใจความรู้และทักษะของตนเอง รู้จุดแข็งและจุดอ่อนในศักยภาพการท างานของตนเอง สามารถ  
จูงใจตนเองในการพัฒนาหรือเติมเต็มจุดอ่อนของตน เพ่ือให้สามารถปรับตัวเข้ากับการเปลื่ยนแปลง 
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ในอนาคตรวมถึงความสามารถในการจัดการความรู้สึกและอารมณ์ทางลบของตนเอง เพ่ือการสร้าง
และรักษาสัมพันธ์ภาพอันดีกับผู้บังคับบัญชาและผู้ใต้บังคับบัญชา 
  2) การมีจินตนาการ (Imagination) หมายถึง การรับรู้ถึงความสามารถในการ
วางแผนเพื่อการตอบสนองต่อการเปลื่ยนแปลงในอนาคต ให้ความส าคัญกับการเตรียมพร้อมและการ
ปรับตัวให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงบนพื้นฐานการแสวงหาโอกาสใหม่ๆ การน าเทคโนโลยีใหม่ๆ และ
แนวคิดใหม่ๆ มาใช้ในการพัฒนางานขององค์การ 
  3)  ด้านการมีวิจารณญาณ (Conscious) หมายถึง การรับรู้ถึงการแสดงพฤติ
กรรมการบริหารงานที่สะท้อนถึงความมีวินัย ความซื่อสัตย์ ความมีเหตุผล ความไม่ล าเอียง 
บริหารงานโดยยึดหลักความโปร่งใส และสามารถตรวจสอบได้ เพ่ือน าพาองค์การไปสู่การบรรลุ
เป้าหมายที่วางแผนไว้ 
  4)  ด้านการมีความมุ่งมั่นที่เป็นอิสระ (Independent Will) หมายถึง การรับรู้ถึง
ความทุ่มเทและความมุ่งมั่นในการท างาน บริหารงานด้วยความเชื่อม่ัน ในความรู้ความสามารถของ
ตนเอง กล้าคิด กล้าตัดสินใจและลงมือกระท าสิ่งต่างๆ ที่เป็นความคิดริเริ่มในการพัฒนา และแก้ไข
ปัญหาขององค์การอย่างสร้างสรรค์โดยไม่ตกอยู่ภายใต้การชี้น าของบุคคลอ่ืน 
 จากที่กล่าวมาข้างต้น ภาวะผู้น าเชิงรุกจะเป็นการรับรู้ของผู้น าหรือผู้บริการที่มีอิทธิพล ชี้น า
โน้มน้าว เพื่อที่จะสามารถท าการวางแผน ให้มีความพร้อมในการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงใน
อนาคต ซึ่งจะมีคุณลักษณะ 4 ประการคือ 1) การรู้จักตนเอง (Self-Awareness) 2) การมีจินตนาการ 
(Imagination) 3) การมีวิจารณญาณ (Conscious) 4) ความมุ่งมั่นที่เป็นอิสระ (Independent Will) 
ซึ่งลักษณะเหล่านี้จะสามารถที่จะก าหนดกลยุทธ์ วางแผนงานอย่างมีประสิทธิภาพ สามารถปรับตัว
เข้ากับสิ่งใหม่ๆ มีเหตุผลอยู่บนความถูกต้องดีงาม โปร่งใส เชื่อมั่นในความสามารถของตน ซึ่งจะ
สามารถน าพาองค์การให้ประสบผลส าเร็จ มีประสิทธิภาพและเจริญก้าวหน้าได้เป็นอย่างดี 
    
แนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างาน 

1. ความหมายของประสิทธิภาพการท างาน 
 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องได้มีผู้ให้ความหมายของประสิทธิภาพ

การท างานไว้ดังนี้ 
    ดวงใจ เผ่าเวียงค า (2560) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสิทธิภาพการท างาน
หมายถึง ความสามารถในการพัฒนาตนเอง และวิธีการท างานให้ดีที่สุดเสมอ เพื่อให้สามารถบรรลุ
เป้าหมายที่ตั้งไว้ด้วยการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า มีคุณภาพเชื่อถือได้ ได้มาตรฐานตามที่ตั้งไว้ และทัน
ต่อเวลา ปริมาณงานที่ได้รับจากการปฏิบัติหน้าที่มีคุณภาพได้มาตรฐาน และมีความครบถ้วน 
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    สุพรรณี ทัพธานี (2560) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสิทธิภาพการท างาน 
หมายถึง การท างานเต็มความสามารถโดยใช้เทคนิคและวิธีการท างาน ให้บรรลุผลทั้งทางด้านปริมาณ
และคุณภาพให้เกิดประโยชน์สูงสุด ประหยัดเวลาและใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าเป็นที่น่าพอใจของทุก
ฝ่ายโดยให้เสียต้นทุนน้อยที่สุดและได้มาตรฐานตามที่ก าหนดไว้อย่างถูกต้องทันต่อเหตุการณ์และ
เชื่อถือได้ 
    จุไลรัตน์ ผดุงกิจ (2559) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสิทธิภาพในการท างาน 
หมายถึง ผลของการท างานโดยใช้ความรู้ความสามารถในการปฏิบัติงาน เป็นผลงานที่มีคุณภาพ 
ถูกต้อง รวดเร็วทันเวลา ใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างคุ้มค่าและเกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ 
    ศุภดา สุริยสุภาพงศ์ (2558) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสิทธิภาพการท างาน 
หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การให้บรรลุผลส าเร็จโดยงานที่ได้
มาตรฐาน มีคุณภาพ ประหยัดต้นทุน และทันเวลา ส่งผลให้ทุกฝ่ายเกิดความพึงพอใจสูงสุด 
    รวิวรรณ ยอดจันทร ์(2558) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสิทธิภาพการท างาน 
หมายถึง การปฏิบัติงานที่มีความมุ่งมั่น เต็มใจ ครบถ้วนได้มาตรฐาน ทันเวลา ท างานเต็ม 
ความสามารถ มีการจัดการและใช้ปัจจัยทรัพยากรอย่างคุ้มค่า และเกิดความพอพึงใจของทุกฝ่าย
รวมทั้งมีการพัฒนาการท างานให้ได้ผลดียิ่งขึ้นเสมอ โดยพิจารณาจากการบรรลุเป้าหมายความส าเร็จ 
ซึ่งผลส าเร็จนั้นได้มาโดยการใช้ทรัพยากรน้อยที่สุด และมีความถูกต้อง  
    จีรวัฒน์ วจีสิงห์ 2557) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง
ความตั้งใจปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ใช้กลวิธีหรือเทคนิคการท างานที่จะสร้างผลงานได้มาก 
เป็นผลงานที่มีคุณภาพเป็นที่น่าพอใจโดยสิ้นเปลืองทุนค่าใช้จ่าย พลังงาน และเวลาน้อย มีความสุข
และพอใจในการท างาน จะเพ่ิมพูนคุณภาพและปริมาณของผลงานคิดค้น ดัดแปลงวิธีการท างานให้
ได้ผลดียิ่งขึ้นอยู่เสมอ รวมถึงผลลัพธ์ที่เกิดจากความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคลที่ตั้งใจท างาน
อย่างเต็มความสามารถเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ โดยสิ้นเปลืองทรัพยากร ค่าใช้จ่าย 
พลังงานและเวลาน้อยที่สุด มีลักษณะของการด าเนินงานไปสู่การบรรลุผลส าเร็จ ตามวัตถุประสงค์ได้
เป็นอย่างดี 
    เมริสา หวังฟังกลาง (2557) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสิทธิภาพการท างาน 
หมายถึง ผลลัพธ์จากการปฏิบัติงานที่สามารถใช้ทรัพยากรได้น้อยลง ลดระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
งานที่ได้มีความถูกต้องได้มาตรฐาน และมีความเชื่อถือได้  
    พจน์ พจนพาณิชย์กุล (2556 : เว็บไซด์) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสิทธิภาพการ
ท างาน หมายถึง การท างานที่ให้ผลผลิต สูงเมื่อเทียบกับปัจจัยน าเข้า หรือกล่าวคือการประหยัด
ทรัพยากร และเวลา ซึ่งมีความเกี่ยวพันธ์กับต้นทุน 
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    ประชุม รอดประเสริฐ (2547) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสิทธิภาพการท างาน 
หมายถึง การปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ ผลงานเป็นที่พึงพอใจ มีความถูกต้อง แม่นย า ตรงต่อเวลา 
และใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า อันจะน าไปสู่ผลการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ 
    Vroom (1990 : 10) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง 
ความสามารถความช านาญของผู้ปฏิบัติงานและการมีแรงจูงใจที่น าไปสู่การใช้ความรู้ความสามารถ
อย่างเต็มที่ในการปฏิบัติงาน 
    Gibson และคณะ (1998 ; อ้างอิงใน : กมล ชุติพงษ์นาวิน, 2543 : 16) ได้ให้
ความหมายไว้ว่า ประสิทธิภาพการท างาน  หมายถึง การแสดงออกถึงใช้เงิน คน วัสดุ และเวลา ใน
การท างานอย่างมีคุ้มค่า ประหยัด ไม่มีการสูญเปล่าเกินความจ าเป็นรวมถึงการใช้กลยุทธ์และเทคนิค
วิธีในการท างานให้เหมาะสม สามารถน าไปสู่การบังคับผลได้เร็ว ถูกต้อง และมีคุณภาพ 
    Peterson และ Plowman (1989) ได้ให้ความหมายไว้ว่า ประสิทธิภาพการ
ท างาน หมายถึง การลดต้นทุนในการผลิตและรวมถึงการมีคุณภาพของการมีประสิทธิผล และ
ความสามารถในการผลิต โดยครอบคลุมองค์ประกอบ 5 ด้าน คือ ต้นทุน คุณภาพ ปริมาณ เวลา  
และวิธีการผลิต 
   จากนิยามที่กล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยสามารถสรุปเป็นนิยามความหมายของ 
ประสิทธิภาพการท างาน (Job Efficiency) หมายถึง ผลลัพธ์จากการปฏิบัติงานที่บรรลุเป้าหมายตาม
มาตรฐานที่องค์การก าหนดไว้ได้อย่างมีคุณภาพตามที่ต้องการ และจ านวนตามที่ลูกค้าต้องการและ
สามารถผลิตได้เกณฑ์มาตรฐานและใช้เวลาได้อย่างคุ้มค่าตามที่ก าหนดไว้     

2. องค์ประกอบของประสิทธิภาพการท างาน 
ในอดีตที่ผ่านมานักทฤษฎีและนักวิจัยด้านการจัดการ ให้ความส าคัญกับแนวคิด

องค์ประกอบของประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน เนื่องจากองค์ประกอบหรือมิติของ
ประสิทธิภาพจะถูกน าไปเชื่อมโยงกับการวัดและการประเมินความส าเร็จทั้งในระดับปฏิบัติการและ 
ระดับบริหารองค์การ ตัวอย่างเช่น Peterson และ Plowman (1975 ; อ้างอิงใน  สุทธิดา สมแสง, 
2554) นิยามประสิทธิภาพในด้านธุรกิจในความหมายอย่างแคบว่า หมายถึง การลดต้นทุนในการผลิต 
และในความหมายอย่างกว้างว่า หมายรวมถึงคุณภาพ (Quality) ของการมีประสิทธิผล 
(Effectiveness) และความสามารถ (Competence and Capacity) ในการผลิต ดังนั้น 
แนวความคิดของค าว่าประสิทธิภาพทางด้านธุรกิจในที่นี้จึงมีองค์ประกอบ 5 ด้าน คือ ต้นทุน (Cost) 
คุณภาพ (Quality) ปริมาณ (Quantity) เวลา (Time) และวิธีการ (Method) ในการผลิต 

 Simon (1972 ; อ้างอิงใน สุธิดา สมแสง, 2554) กล่าวว่าการจะพิจารณาว่างานใดมี
ประสิทธิภาพสูงสุดให้ดูความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยน าเข้า (Input) กับผลผลิต (Output) ที่ได้รับ
ออกมา ซึ่งสรุปได้ว่าประสิทธิภาพเท่ากับผลผลิตและถ้าเป็นการบริหารองค์การของรัฐจะบวกกับความ
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พึงพอใจของผู้รับบริการ (Satisfaction) เข้าไปด้วย ท าให้สามารถเขียนเป็นสูตรประสิทธิภาพของงาน
ได้ดังนี้  

  E = (O – I) + S  
  E = ประสิทธิภาพของงาน (Effeciency) 
  O = ผลผลิตหรือผลงานที่ได้รับออกมา (Output) 
  I = ปัจจัยน าเข้าหรือทรัพยากรทางการที่ใช้ไป (Input)  
  S = ความพึงพอใจในผลงานที่ผ่านมา (Satisfaction)  

   Emerson (1931 ;  อ้างอิงใน  อัครเดช ไม้จันทร์, 2560) ได้กล่าวถึงหลักการท างาน
ให้มีประสิทธิภาพในหนังสือ The Twelve Principles of Efficiency ซึ่งได้รับความสนใจและ
น ามาใช้เป็นหลักส าหรับการพัฒนาประสิทธิภาพการท างานในองค์การ โดยหลัก 12 ประการของ
ประสิทธิภาพการท างานมีสาระส าคัญดังนี้  

1) ท าความเข้าใจและก าหนดแนวคิดในการท างานให้กระจ่างแจ้ง 
2) ใช้หลักสามัญในการพิจารณาความน่าจะเป็นไปได้ของงาน 
3) ค าปรึกษาแนะน าต้องสมบูรณ์และถูกต้อง 
4) ต้องรักษาด้วยความยุติธรรม 
5) ปฏิบัติด้วยความยุติธรรม 

6) การท างานต้องเชื่อถือได้ มีความฉับพลัน มีสมรรถภาพ และมีการลงทะเบียน (Record) เป็นหลักฐาน 
7) งานควรมีลักษณะแจ้งให้ทราบถึงการด าเนินงานอย่างทั่วถึง 
8) งานส าเร็จทันเวลา 
9) ผลงานได้มาตรฐาน 
10) ก าหนดมาตรฐานที่สามารถใช้เป็นเครื่องมือในการฝึกสอนได้ 
11) ให้บ าเหน็จรางวัลแก่งานที่ดี 

  Peterson และ Plowman (1989 ;  อ้างอิงใน นลพรรณ บุญฤทธิ์, 2558) ได้ให้แนวคิด
องค์ประกอบของประสิทธิภาพไว้ 4 ด้าน ประกอบด้วย 

1) คุณภาพของงาน (Quality) จะต้องมีคุณภาพสูง คือผู้ผลิตและผู้ใช้ได้ประโยชน์
คุ้มค่า และมีความพึงพอใจ ผลการท างานมีความถูกต้องได้มาตรฐาน รวดเร็ว นอกจากนี้ ผลงานที่มี
คุณภาพ ควรก่อเกิดประโยชน์ต่อองค์การและสร้างความพึงพอใจของลูกค้า หรือผู้มารับบริการ 

2) ปริมาณงาน (Quantity) งานที่เกิดขึ้นจะต้องเป็นไปตามความคาดหวังของ
หน่วยงานโดยผลงานที่ปฏิบัติได้มีปริมาณท่ีเหมาะสมตามท่ีก าหนดในแผนงาน หรือเป้าหมายที่บริษัท
วางไว้และควรมีการวางแผน บริหารเวลา เพ่ือให้ได้ปริมาณงานตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
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3) เวลา (Time) คือเวลาที่ใช้ในการด าเนินงานจะต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้องตาม
หลักการเหมาะสมกับงานและทันสมัย มีการพัฒนาเทคนิคการท างานให้สะดวก รวดเร็วขึ้น 

4) ค่าใช้จ่ายในการด าเนินงาน (Cost) ในการด าเนินงานทั้งหมดจะต้องเหมาะสมกับ
งานและวิธีการคือ จะต้องลงทุนน้อยและให้ได้ผลก าไรมากที่สุด ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่าย 
หรือต้นทุนการผลิต ได้แก่ การใช้ทรัพยากรด้านการเงิน คน วัสดุ เทคโนโลยี ที่มีอยู่อย่างประหยัด
คุ้มค่า และเกิดการสูญเสียน้อยที่สุด 
  วัฒนา วงศ์เกียรติรัตน์ (2547) ได้แบ่งแนวคิดตัวชี้วัดประสิทธิภาพการท างานไว้ 3 ด้าน 
ซึ่งได้รับความสนใจในการน ามาใช้เป็นกรอบการวิจัยในประเทศไทย คือ 

1) ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง ผลลัพธ์ของการปฏิบัติงานของบุคคล ที่ปฏิบัติหน้าที่
ตามความรับผิดชอบ เช่น ปริมาณงานที่ท าได้ ความเข้าใจในงาน ความเข้าใจค าสั่ง ความถูกต้องของ
งานที่ท า ความตื่นตัว ความคิดริเริ่ม การประสานงาน และความร่วมมือต่างๆ โดยก่อให้เกิดคุณค่า
และประโยชน์ต่อหน่วยงานที่สังกัดมากหรือน้อยกว่าที่ควรจะเป็น 

2)  ต้นทุน หมายถึง มูลค่าของทรัพยากรที่ใช้ในการผลิตหรือการให้บริการ เป็นส่วน
ที่เรียกว่ามูลค่าของปัจจัยน าเข้า ของระบบต้นทุน ซึ่งอาจจะเป็นเงินสดหรือค่าใช้จ่ายในรูปแบบอ่ืนที่
จ่ายไป เพ่ือจะได้มาซึ่งบริการหรือผลผลิตในทางธุรกิจ ต้นทุน คือค่าใช้จ่ายส่วนที่จ่ายไปเพ่ือให้ได้
ผลตอบแทนหรือรายได้ ต้นทุนจึงเป็นส่วนส าคัญในการตัดสินใจทางธุรกิจต่างๆ  

3) เวลา หมายถึง ระยะเวลาที่ใช้ในการท างาน ตามปริมาณงานที่ก าหนดให้แล้วเสร็จ 
คือจะท างานในปริมาณท่ีก าหนดให้เสร็จ จะต้องใช้เวลาท างานเท่าใดนั่นเอง 
  สมใจ ลักษณะ (2546) เสนอว่าประสิทธิภาพการท างาน สามารถจ าแนกออกเป็น 3 
องค์ประกอบหลัก คือ 

1) ด้านคุณภาพงาน (Quality of Work) หมายถึง ความถูกต้องประณีต และ        
ความเรียบร้อยของงาน คุณภาพของงานถือเป็นข้อมูลที่บ่งชี้ว่าผู้ปฏิบัติงานสามารถท างานได้ดีเพียงไร 
การประเมินคุณภาพไม่ว่าจะเป็นการประเมินใดๆ ก็ตาม จะมีการด าเนินการโดยการเปรียบเทียบ
ผลงานกับมาตรฐานที่ก าหนดไว้ งานที่ถูกตรวจสอบอาจจะมีคุณภาพสูงกว่า หรือเท่ากันพอดีหรือต่ า
กว่าสิ่งที่ถูกน ามาเปรียบเทียบด้วย ในการก าหนดระเบียบวิธีปฏิบัติในการตรวจสอบคุณภาพ 
ผู้บังคับบัญชาจึงต้องระบุสิ่งที่สินค้าหรือบริการผลงานจะถูกน าไปเปรียบเทียบด้วยไว้อย่างแน่นอน 

2) ด้านต้นทุน (Cost of Work) หมายถึง การใช้ทรัพยากรต่างๆ ขององค์การใน    
การปฏิบัติงานโดยใช่ค่าใช้จ่ายน้อยกว่างบประมาณท่ีได้รับการจัดสรร รวมถึงมูลค่าของทรัพยากร       
ที่ใช้ในการผลิตหรือการให้บริการ เป็นส่วนที่เรียกว่ามูลค่าของปัจจัยน าเข้า (Input Value) ของ    
ระบบต้นทุน ซึ่งอาจเป็นเงินสดหรือค่าใช้จ่ายในรูปแบบอ่ืนที่จ่ายไปเพ่ือจะให้ได้มาซึ่งบริการหรือ
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ผลผลิต ในทางธุรกิจ ต้นทุนคือค่าใช้จ่ายส่วนที่จ่ายไปเพื่อให้ได้ผลตอบแทนหรือรายได้ ต้นทุนจึงเป็น
ส่วนส าคัญในการตัดสินใจทางธุรกิจต่างๆ  

3) ด้านเวลา (Time) หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่ต้องแล้วเสร็จภายในระยะเวลาที่
ก าหนดขึ้น เวลาที่ก าหนดถือว่าเป็นมาตรฐานของการปฏิบัติงาน การตรงต่อเวลาเป็นสิ่งที่ส าคัญ เมื่อ
การที่จะต้องท างานให้เสร็จตามเวลาที่ถูกก าหนดไว้เป็นเส้นตาย เป็นข้อก าหนดหนึ่งของหน่วยงาน   
การตรงต่อเวลาเป็นตัวชี้วัดที่สัมพันธ์เป็นอย่างมาก โดยทั่วไปผู้บังคับบัญชาจะวัดการตรงต่อเวลาโดย
การเปรียบเทียบวันที่ท างานเสร็จสมบูรณ์กับเวลาที่ถูกก าหนดไว้เป็นเส้นตายหรือตารางเวลาที่ถูก
ก าหนดไว้ 
  ประชุม รอดประเสริฐ (2547) ได้น าเสนอตัวชี้วัดประสิทธิภาพการท างานในลักษณะ
ของมาตรฐานในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

1) มาตรฐานเชิงเวลา (Time Standard) หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่ต้องแล้วเสร็จ
ในระยะเวลาที่ก าหนดขึ้น  

2) มาตรฐานเชิงคุณภาพ (Quality Standard) หมายถึง คุณค่าของผลการปฏิบัติที่
ควรแก่การยอมรับ คุณค่าเป็นนามธรรมที่แสดงถึงความสวยงาม ความคงทน ความดีและอ่ืนๆ อันเกิด
จากทัศนคติของแต่ละบุคคลที่มีต่อผลงานนั้น ซึ่งเป็นมาตรฐานที่ค่อนข้างวัดยาก  

3) มาตรฐานเชิงปริมาณ (Quantity Standard) หมายถึง ผลการปฏิบัติงานที่แสดง
ได้โดยจ านวนและเวลาที่ก าหนดให้จ านวนเป็นรูปธรรมที่สามารถวัดได้อีกวิธีหนึ่งที่ใช้เป็นเสมือน
เครื่องใช้ตรวจสอบการปฏิบัติงาน คือ การสังเกตความยาวนานของเวลาที่ถูกใช้ในการท ากิจกรรม
อย่างใดอย่างหนึ่งให้เสร็จสมบูรณ์ เช่น ในการปฏิบัติงานทางด้านส่งสินค้าให้ครบจ านวนตามการสั่งซื้อ
จนกระท่ังถึงการจัดส่งสินค้า เวลาที่ถูกใช้จริงจะถูกน าไปเปรียบเทียบกับมาตรฐานที่ก าหนดไว้หรือ
ประสบการณ์ที่ผ่านมาองค์การสามารถน าไปใช้ในการตรวจสอบการปฏิบัติงานของพนักงานแต่ละคน
และการปฏิบัติงานภายในหน่วยงาน 

4) มาตรฐานเชิงการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า (Cost Standard) หมายถึง การใช้
ทรัพยากรที่ก าหนดไว้ได้อย่างคุ้มค่า โดยสามารถควบคุมการใช้จ่ายน้อยกว่าหรือตามท่ีได้ก าหนดไว้
อย่างมีประสิทธิภาพ  
  นาตภา ไทยธวัช (2550) ได้สรุปไว้ว่า ประสิทธิภาพการท างานประกอบด้วย  

1) ปริมาณการผลิต ซึ่งพนักงานสามารถท างานได้ตามเป้าหมายที่วางไว้ และผลิต
ชิ้นงานออกมาตรงตามความต้องการขององค์การและลูกค้า 

2) คุณภาพงาน หมายถึง องค์การมีการควบคุมการท างานที่มีมาตรฐาน และ
พนักงานปฏิบัติงานได้อย่างมีคุณภาพ ส่งผลต่อผลงานที่ออกมามีคุณภาพ และเป็นที่ยอมรับของ
องค์การภายนอก 
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3) ความรวดเร็วในการท างาน หมายถึง พนักงานมีความรู้ความเข้าใจเกี่ยวกับ
ขั้นตอนในการปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย และสามารถปฏิบัติงานได้อย่างรวดเร็ว ถูกต้อง และ
ได้ตามเป้าหมายที่องค์การก าหนดไว้ 
  สมพิศ สุขแสน (2556) เสนอว่า การประเมินประสิทธิภาพการท างานในธุรกิจด้านการ
บริการ อาจประเมินได้จากองค์ประกอบ 5  ด้าน คือ 

1) ความฉับไว หมายถึง การใช้เวลาได้อย่างดีที่สุด รวดเร็ว ไม่ท างานล่าช้า นั่นคือ
คนที่มีประสิทธิภาพ ควรท างานให้เสร็จตามก าหนดเวลา หรืองานบริการ ผู้รับบริการย่อมต้องการ
ความรวดเร็ว ดังนั้นผู้ให้บริการจะต้องสร้างวัฒนธรรมการให้บริการแบบเบ็ดเสร็จจุดเดียว (One 
Stop Service)  

2) ความถูกต้องแม่นย า หมายถึง การผิดพลาดงานให้น้อย มีความแม่นย าใน
กฎระเบียบ ข้อมูล ตัวเลข หรือสถิติต่างๆ ไม่เลินเล่อจนท าให้เกิดความเสียหายแก่องค์การ 

3) ความรู้ หมายถึง การมีองค์ความรู้ในงานดี รู้จักศึกษาหาความรู้ในเรื่องงานที่ท า
อยู่ตลอดเวลา คนที่มีประสิทธิภาพควนแสวงหาความรู้อยู่ตลอดเวลา ทั้งการเรียนรู้ด้วยตนเอง 
องค์การ ผู้อ่ืน อินเตอร์เน็ต เป็นต้น และสามารถน าความรู้นั้นมาปรับปรุงการท างานให้ดีขึ้น 

4) ประสบการณ์ หมายถึง การรอบรู้ หรือรู้รอบด้าน จากการได้เห็น ได้สัมผัส ได้ลง
มือ ปฏิบัติบ่อยๆ มิใช่มีความรู้ด้านวิชาการแต่เพียงอย่างเดียว การเป็นผู้มีประสบการณ์ในการท างาน
สูง   จะท างานผิดพลาดน้อย สมควรที่องค์การจะต้องรักษาบุคคลเหล่านี้ให้อยู่กับองค์การให้นานที่สุด 
เพราะคนเหล่านี้จะท าให้องค์การพัฒนาได้เร็ว 

5) ความคิดสร้างสรรค์ หมายถึง การคิดริเริ่มสิ่งใหม่ๆ มาใช้ในองค์การ เช่น คิด
ระบบการให้บริการที่ลดขั้นตอน การประเมินผลการปฏิบัติงานแบบใหม่ การบริหารงานแบบเชิงรุก 
เป็นต้น คนที่มีประสิทธิภาพจึงเป็นคนที่ชอบคิด หรือ เก่งคิด หรือมองไปข้างหน้าตลอดเวลา ไม่ใช่คน
ที่ชอบท างานตามค าสั่ง และจะต้องไม่ท างานประจ าเหมือนกับหุ่นยนต์  
  โดยสรุป แนวคิดประสิทธิภาพการท างาน ที่มีนักวิชาการกล่าวไว้อย่างหลากหลาย แต่
ทุกแนวคิดมีความสอดคล้องกันเกี่ยวกับองค์ประกอบหลักของประสิทธิภาพ ทั้งนี้สามารถสรุปได้ว่า 
ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึง ผลลัพธ์จากการปฏิบัติงานที่บรรลุเป้าหมายตามมาตรฐานที่องค์กร
ก าหนดไว้ ส าหรับการวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้ประยุกต์ใช้แนวคิดเก่ียวกับประสิทธิภาพการท างานของ 
ประชุม รอดประเสริฐ (2547) ซึ่งประกอบด้วย 1) ด้านคุณภาพผลงาน (Quality of Work) 2) ด้าน
ต้นทุนงาน (Cost of Work) และ 3) ด้านเวลา (Time) เนื่องจากการประเมินผลประสิทธิภาพการ
ท างาน 3 ด้านนี้ มีความสอดคล้องกับเกณฑ์หลักๆ ที่บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย ใช้ใน 
การประเมินผลการปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการ 
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3. ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น ากับประสิทธิภาพการท างาน  
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องพบว่า ทฤษฏีหลัก 2 ทฤษฎีที่มักถูก

น ามาใช้ในการอธิบายความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าและประสิทธิภาพการท างานของพนักงานคือ 
ทฤษฎีสองปัจจัย และทฤษฎีวิถีทางเป้าหมาย รายละเอียดดังนี้ 

3.1) ทฤษฎีสองปัจจัย (Two-Factor Theory) 
 ทฤษฎีสองปัจจัยถูกพัฒนาขึ้นโดย Herzberg ซึ่งพยายามชี้ให้เห็นว่าประสิทธ

ภาพการท างานของพนักงานนั้นขึ้นโดยตรงกับปัจจัยหลัก 2 ปัจจัยคือ ปัจจัยจูงใจ (Motivator 
Factor) และปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยแวดล้อม (Hygiene Factor) โดยองค์ประกอบของแต่ละปัจจัยทั้ง
สองปัจจัยนี้ประกอบด้วย (อัครเดช ไม้จันทร์ 2560) 

1) ปัจจัยจูงใจ เป็นสิ่งที่สร้างความพึงพอใจในงานให้เกิดข้ึน ซึ่งจะช่วยให้
บุคคลรักและชอบงานที่ปฏิบัติอยู่ ท าให้บุคคลในองค์กรปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
ประกอบด้วย  

1.1) ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง 
ความส าเร็จสมบูรณ์ของงาน ความสามารถในการแก้ปัญหา การมองเห็นผลงาน ความชัดเจนของงาน 
เป็นความส าเร็จที่วัดได้จากการปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมาย ตามก าหนดเวลา ความสามารถในการ
แก้ปัญหาในการปฏิบัติงานและความพอใจในผลการปฏิบัติงาน 

1.2) การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การยอมรับหรือเห็น
ด้วยกับความส าเร็จ การได้รับการยกย่อง ชื่นชม เชื่อถือไว้วางใจในผลงาน หรือการด าเนินงานจาก
ผู้บังคับบัญชา ผู้ร่วมงานผู้ใต้บังคับบัญชา และบุคคลอ่ืนๆ ซึ่งถ้าหากไม่ได้รับการยอมรับนับถือ ก็จะท า
ให้เกิดการไม่ยอมรับการได้รับค าต าหนิติเตียน หรือกล่าวโทษ 

1.3) ลักษณะงาน (Work itself) หมายถึง การลงมือกระท าหรือการ
ท างานเป็นชิ้นเป็นอัน ซึ่งมีก าหนดเวลาหรือเป็นกิจวัตรหรือยืดหยุ่นได้ อาจมีการสร้างสรรค์งานไม่ว่า
เป็นงานง่ายหรืองานยาก เป็นงานที่ชวนปฏิบัติไม่น่าเบื่อ เป็นงานที่ส่งเสริมต่อความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 
เป็นงานที่มีคุณค่ารวมทั้งสามารถปฏิบัติงานได้สมบูรณ์ หรือท างานให้เสร็จในเวลาอันสั้น 

1.4) ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การจัดล าดับของ
การท างานได้เอง ความตั้งใจ ความส านึกในอ านาจหน้าที่ และความรับผิดชอบ ตลอดจนอิสระในการ
ปฏิบัติงาน 

1.5) ความก้าวหน้าในต าแหน่ง (Advancement) หมายถึง ผลหรือ
การมองเห็นการเปลี่ยนแปลงในสถานภาพของบุคคล หรือต าแหน่งในสถานที่ท างาน โอกาสในการ
เลื่อนต าแหน่งในระดับที่สูงขึ้น  
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1.6) โอกาสเจริญในงาน (Growth) หมายถึง การที่บุคคลมีโอกาส
ได้รับการพัฒนาความรู้ความสามารถ และทักษะที่พ่ิมขึ้นในวิชาชีพจากการปฏิบัติงาน  

2) ปัจจัยค้ าจุนหรือปัจจัยแวดล้อม เป็นปัจจัยที่ก าจัดความไม่พึงพอใจใน
การท างานและเป็นปัจจัยที่ช่วยให้บุคคลยังคงปฏิบัติงานได้ตลอดเวลา ประกอบด้วย  

2.1)  นโยบายและการบริหารงาน (Company Policies and 
Administration) หมายถึง ความสามารถในการจัดล าดับเหตุการณ์ต่างๆ ของการท างานท าให้เห็นถึง
นโยบายของหน่วยงานการบริหารงาน การจัดระบบงานของผู้บังคับบัญชา การเปิดโอกาสให้มีส่วน
ร่วมในการก าหนดนโยบาย 

2.2)  การปกครองบังคับบัญชา (Supervisors) หมายถึง สภาพ     
การปกครองบังคับบัญชางานของผู้บริหารระดับสูง ในเรื่องการวิเคราะห์ความสามารถของ
ผู้ปฏิบัติงาน การกระจายงานการมอบหมายอ านาจ ความยุติธรรม 

2.3)  สภาพการปฏิบัติงาน (Working Condition) หมายถึง สภาพ
เหมาะสมในการท างาน สภาพการท างานที่เป็นด้านกายภาพ ได้แก่ สภาพแวดล้อม สถานที่ท างาน 
เครื่องมือเครื่องใช้ วัสดุอุปกรณ์ ความสะดวกสบายในการท างาน สิ่งอ านวยความสะดวกในการ
ปฏิบัติงานต่างๆ ตลอดจนครอบคลุมไปถึงความสมดุล ของปริมาณงานกับจ านวนบุคลากร 

2.4)  สัมพันธภาพในการท างาน (Interpersonal Relations) หมายถึง 
สภาพความสัมพันธ์การมีปฏิสัมพันธ์ของบุคคลกับคนอ่ืนๆ ได้แก่ ผู้บังคับบัญชา เพื่อร่วมงานและ
ผู้ใต้บังคับบัญชาในสถานการณ์ต่างๆ การร่วมมือปฏิบัติงาน การช่วยเหลือ การสนับสนุน และการ
ปรึกษาหารือ  

2.5)  เงินเดือนและความมั่นคง (Pay and Security) หมายถึง 
ผลตอบแทนที่ได้รับจากการปฏิบัติงาน ตลอดทั้งความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน 
    หากเปรียบเทียบกับทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมายที่จะกล่าวถึงในหัวข้อต่อจากนี้ 
ทฤษฎีสองปัจจัยไม่ได้มุ่งเน้นท าการอธิบายของภาวะผู้น าที่มีต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
โดยตรง แต่จัดพฤติกรรมของผู้น าเป็นส่วนหนึ่งของปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมที่อาจส่งผลทางอ้อมต่อ
ประสิทธิภาพการท างานผ่านแรงจูงใจ ขวัญก าลังใจ และความพึงพอใจของพนักงาน 

3.2) ทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมาย (Path-Goal Theory of Leadership) 
 ทฤษฎีนี้พัฒนาโดย House และคณะ (1974 ; อ้างอิงใน คุณวุฒิ คนฉลาด, 

2540 : 66-72) โดยอธิบายว่าผู้น าสามารถมีอิทธิพลต่อผลการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชาได้ 
เนื่องจากผู้น ามีอิทธิพลเหนือความคิดของผู้ใต้บังคับบัญชาเกี่ยวกับเป้าหมายของงาน และวิธีการที่จะ
น าไปสู่การบรรลุเป้าหมายนั้น โดยผู้น าอาจแสดงออกพฤติกรรมในรูปแบบต่างๆ ที่ท าให้
ผู้ใต้บังคบับัญชาเกิดการรับรู้เกี่ยวกับการชี้น า ความต้องการจูงใจ และความคิดหวังจากการ
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ปฏิบัติงานของผู้น า House และคณะ ได้แบ่งพฤติกรรมผู้น าเป็น 4 แบบ คือแบบบงการ แบบให้   
การสนับสนุน แบบมีส่วนร่วม และแบบมุ่งความส าเร็จ ทั้งนี้ไม่มีพฤติกรรมผู้น าแบบใดแบบหนึ่ง โดย
เฉพาะที่จะท าให้ระดับแรงจูงใจ และความพึงพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาสูงขึ้น พฤติกรรมผู้น าที่จะท า
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาด าเนินงานไปสู่เป้าหมายได้ จะต้องสร้างแรงจูงใจให้สมาชิกอย่างเหมาะสม โดยมี
องค์ประกอบทางสถานการณ์ที่มีอิทธิพล 2 องค์ประกอบ คือ คุณลักษณะส่วนตัวของผู้น า และ
คุณลักษณะสิ่งแวดล้อมในการท างาน โดยแนวคิดทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมายของ House พัฒนาขึ้นจาก
แนวคิดตารางตาข่ายการจัดการของ Blake และ Mouton (1964) ได้แบ่งพฤติกรรมผู้น าเป็น 2 
ประเภทหลัก ๆ คือ แบบเอาใจใส่งาน และแบบเอาใจใส่คน ส่วนทฤษฎีพฤติกรรมผู้น าเชิงต่อเนื่องของ
Tannenbaum และ Schmidt (1973) แสดงให้เห็นถึงการใช้อ านาจมากจนถึงการใช้อ านาจน้อยของ
ผู้น า ผู้น าที่มีประสิทธิภาพมากท่ีสุดต้องเป็นผู้น าที่มีความยืดหยุ่นและสามารถเลือกใช้แบบพฤติกรรม
ผู้น าได้เหมาะสมกับสถานการณ์ท่ีเผชิญอยู่ และการบริหารระบบ 4 (System 4 Management) ของ
Likert (1961) ได้แบ่งพฤติกรรมภาวะผู้น า 4 ระบบ คือ ระบบที่ 1 ระบบเผด็จการ ระบบที่ 2 ระบบ
เผด็จการอย่างมีศิลป์ ระบบที่ 3 คือระบบปรึกษาหารือ และระบบที่ 4 คือ ระบบการบริหารแบบมี
ส่วนร่วม ไม่ว่าผู้น าจะแสดงความเป็นผู้น าแบบใดก็ตาม พฤติกรรมความเป็นผู้น านั้นจะเป็นพฤติกรรม
ความเป็นผู้น าที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลก็ต่อเมื่อ ผู้น านั้นสามารถแสดงพฤติกรรมความเป็น
ผู้น าได้เหมาะสมกับบุคลิกภาพของตนเอง ของผู้ใต้บังคับบัญชา สิ่งแวดล้อมประกอบกันได้อย่าง
สอดคล้องเหมาะสม 

ทฤษฎีวิถีทางสู่เป้าหมายพยายามจะอธิบายผลกระทบของพฤติกรรมผู้น าต่อ  
การจูงใจ ความพอใจพลัง ความพยายาม และการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ในลักษณะที่
ประมาณขึ้นมาโดยปัจจัยทางสถานการณ์ของผู้ใต้บังคับบัญชา และสภาพแวดล้อมของงาน กล่าวคือ 
ภาวะผู้น าแต่ละรูปแบบจะสามารถส่งเสริมประสิทธิภาพการท างานได้ดีเฉพาะในบางสถานการณ์
เท่านั้น ไม่สามารถใช้ได้อย่างเหมาะสมในทุกหนทุกแห่ง มีองค์ประกอบหลักอยู่ 2 อย่างที่สัมพันธ์ต่อ
กัน คือ คุณลักษณะของผู้ตาม และแรงผลักดันจากสิ่งแวดล้อม (Environmental Forces) ด้วย   
การยอมรับต่อคุณลักษณะของผู้ใต้บังคับบัญชา ทฤษฎีนี้จึงยืนยันว่า พฤติกรรมผู้น าเป็นที่ยอมรับของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาภายในขอบเขตท่ีว่า พวกเขาเห็นพฤติกรรมนั้นเป็นทั้งแหล่งที่ท าให้เกิดความพอใจ
หรือเป็นเครื่องมือที่น าไปสู่ความพอใจในอนาคต คุณลักษณะของผู้ใต้บังคับบัญชาจะถูกก าหนดให้เป็น
ส่วนหนึ่งที่ผู้ใต้บังคับบัญชาเขารับรู้ต่อพฤติกรรมของผู้น าในลักษณะที่ยอมรับได้ และมีความพอใจ 

ในส่วนของแรงผลักดันทางสภาพแวดล้อม ทฤษฎีวิถึทางสู่เป้าหมายได้ตั้งขึ้นว่า 
พฤติกรรมผู้น าจะถูกกระตุ้นให้ไปสู่ขอบเขตของ 2 เรื่อง คือ 1) การสร้างความพอใจของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่ต้องการสถานการณ์ปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผลและ 2) ต้องเข้าไปเป็นองค์ประกอบ
ในสภาพแวดล้อมการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา โดยเตรียมการในเรื่องการสอนแนะ (Coaching) 
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การแนะแนว (Guidance) การสนับสนุน (Support) และการให้รางวัล (Reward) ที่จ าเป็นเพื่อ    
การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิผล แรงผลักดันของสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 
ประกอบด้วยองค์ประกอบทางสถานการณ์อย่างกว้างๆ 3 ลักษณะ คือ 1) ภารกิจของผู้ใต้บังคับบัญชา 
2) กลุ่มท างานเบื้องต้น 3) ระบบอ านาจหน้าที่ที่เป็นทางการ รายละเอียดดังนี้ 

1) ภารกิจของผู้ใต้บังคับบัญชา (Subordinate’s Task) เป็นแรงผลักดันที่
ส าคัญของสภาพแวดล้อมที่ส่งผลกระทบต่อพฤติกรรมผู้น าในด้านการท าให้เกิดผลผลิตของ
ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยทั่วไปแล้วนักวิจัยจะจ าแนกออกเป็น 2 ลักษณะ คือ ภารกิจที่มีโครงสร้างสูง 
(High Structured) และไม่มีโครงสร้างสูง (Highly Unstructured)  งานวิจัยได้เปิดเผยว่า ภาวะผู้น า
แบบสนับสนุนและแบบมีส่วนร่วมดูเหมือนว่าจะส่งเสริมความพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชา ในภารกิจที่มี
โครงสร้างอย่างสูง เพราะภารกิจมีลักษณะเป็นงานประจ าและไม่ต้องการสั่งการ ในขณะเดียวกัน
ผู้ใต้บังคับบัญชาก็ควรจะมีความพอใจมากข้ึนกับผู้น าแบบบงการส าหรับภารกิจที่ไม่มีโครงสร้าง 
เพราะเหตุว่าพฤติกรรมของผู้น าจะช่วยให้เกิดความชัดเจนในภารกิจของผู้ใต้บังคับบัญชาได้ ระดับ
ขีดข้ันของการมีโครงสร้างสูง - ต่ า จะท าให้เกิดความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมภาวะผู้น าแบบบงการ
และความพอใจในงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ซึ่งเป็นความสัมพันธ์เชิงสมมติฐานระหว่างพฤติกรรม
ภาวะผู้น าแบบบงการ และความพอใจของผู้ใต้บังคับบัญชา โดยพิจารณาจากการมีโครงสร้างของ
ภารกิจในฐานะที่เป็นองค์ประกอบหนึ่งของสถานการณ์ 

2) กลุ่มท างานเบื้องต้น (Primary Work Group) ลักษณะของกลุ่มท างานอาจ
มีอิทธิพลต่อผู้ใต้บังคับบัญชาขั้นการยอมรับหรือไม่ยอมรับในรูปแบบของภาวะผู้น าด้วย ตัวอย่างเช่น 
ทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมาย ยืนยันว่าเมื่อเป้าหมายและวิธีทางสู่เป้าหมายที่ต้องการปรากฏชัดเจนขึ้นอัน
เนื่องมาจากความพยายามโดยผู้น า เพื่อท าให้เป้าหมายและวิถีทางชัดเจนควรจะมีมากและควรจะให้
ผู้ใต้บังคับบัญชามองเห็นในลักษณะที่เป็นการควบคุมหมดไปโดยไม่จ าเป็น 

3) ระบบอ านาจที่เป็นทางการ (Formal Authority System) แรงผลักดันทาง
สภาพแวดล้อมประการสุดท้ายคือระบบอ านาจหน้าที่ท่ีเป็นทางการ ซึ่งเกี่ยวข้องกับเรื่องต่อไปนี้ 

3.1)  ระดับของการเน้นความส าคัญด้านกฎเกณฑ์ ระเบียบ นโยบาย      
และการด าเนินการก ากับการปฏิบัติภารกิจ 

3.2)  สถานการณ์แห่งความตึงเครียดสูง (High Stress) 
3.3)  สถานการณ์ท่ีมีความไม่แน่นนอนสูง  

   ตัวอย่างบางประการคือ ลักษณะภารกิจที่มีความชัดแจ้งในตัวมันเอง ทั้งในด้าน
กลไก มาตรฐาน และวิธีด าเนินการ ภาวะผู้น าแบบบงการ อาจจะท าให้เกิดความไม่พอใจของ
ผู้ใต้บังคับบัญชาได้ การวิจัยแนะน าว่าภาวะผู้น าแบบบงการ และแบบสนับสนุนจะท าให้เพ่ิมความ
พอใจของผู้ใต้บังคับบัญชาได้ในบางสถานการณ์ท่ีเต็มไปด้วยความตึงเครียด ในสภาพแวดล้อมของ



 

 

  50 

ความไม่แน่นอนผู้น าอาจจะใช้ภาวะผู้น าแบบมีส่วนร่วมเป็นขั้นเริ่มแรกเพ่ือเชิญชวนหรือค้นหา
แนวความคิดท่ีจะตัดสินใจ แต่หลังจากนั้นอาจใช้ภาวะผู้น าแบบบงการในการตัดสินใจขั้นสุดท้ายด้วย 
   จากแนวคิดทฤษฎีสองปัจจัย และทฤษฎีวิถีทาง-เป้าหมาย จะเห็นว่า ภาวะผู้น าเป็น
ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมที่สามารถส่งผลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อพฤติกรรมการท างานและ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานได้ดังนั้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ
ผู้น าเชิงรุกและประสิทธิภาพการท างานของ ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงรุกกับประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการของบริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย เพ่ือท าการยืนยัน
แนวคิดของทั้งสองทฤษฎี อีกทั้งผลการวิจัยยังอาจสามารถน าไปใช้ในการเป็นแนวทางการพัฒนา
ภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหารบริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย ต่อไป 
  จากที่กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปได้ว่า ประสิทธิภาพการท างาน หมายถึงการ
ปฏิบัติงานที่ได้บรรลุตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ได้ก าหนดไว้ เช่นได้จ านวนงานและมีคุณภาพ
ตามท่ีมาตราฐาน โดยใช้เวลาตามที่ก าหนด โดยใช้ความสามารถท้ังส่วนบุคคล และเทคนิคการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุด และสร้างความพอใจให้กับทุกฝ่าย ซึ่งองค์ประกอบของ
ประสิทธิภาพ ซึ่งผู้วิจัยได้ประยุกต์ใช้ไแนวคิดเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานของ ประชุม         
รอดประเสริฐ (2547) ซึ่งประกอบด้วย 1) ด้านคุณภาพผลงาน (Quality of Work) 2) ด้านต้นทุนงาน 
(Cost of Work) และ 3) ด้านเวลา (Time) เนื่องจากการประเมินผลประสิทธิภาพการท างาน 3 ด้าน
นี้ มีความสอดคล้องกับเกณฑ์หลักๆ ที่บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย ใช้ในการประเมินผล
การปฏิบัติงานของพนักงานระดับปฏิบัติการเพ่ือเป็นแนวทางในการด าเนินงานเพ่ือหาผลก าไร ท าให้
องค์การสามารถแข่งขันกับคู่แข่งได้อย่างยั่งยืน  
 

งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 
 

 งานวิจัยในประเทศ 
  รวิวรรณ ยอดจันทร์ (2558) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการปรับเปลี่ยนกับ
ประสิทธิภาพการท างานของนักบัญชีธุรกิจธนาคารพาณิชย์ ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือผลการวิจัย 
พบว่า  นักบัญชีธุรกิจธนาคารพาณิชย์ มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับ การมีภาวะผู้น าการปรับเปลี่ยน
โดยรวม และเป็นรายด้าน ได้แก่ ด้านการใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ์ ด้านการจูงใจด้านแรงดลใจ     
ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา และด้านการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคน อยู่ในระดับมาก และมีความ
คิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีประสิทธิภาพการท างานโดยรวม และเป็นรายด้าน ได้แก่ด้านการท างานต้อง
เชื่อถือได้ ด้านงานส าเร็จทันเวลา และด้านผลงานได้มาตรฐาน อยู่ในระดับมาก นักบัญชีธุรกิจธนาคาร
พาณิชย์ ที่มีอายุ และประสบการณ์การท างาน แตกต่างกันมีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีภาวะผู้น า
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การปรับเปลี่ยนโดยรวม ด้านการใช้อิทธิพลด้านอุดมการณ์และด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา แตกต่าง
กัน นักบัญชีธุรกิจธนาคารพาณิชย์ ที่มีระดับการศึกษา แตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมี
ประสิทธิภาพการท างาน เป็นรายด้าน ด้านงานส าเร็จทันเวลา แตกต่างกัน การวิเคราะห์ความสัมพันธ์
และผลกระทบ พบว่า1) ภาวะผู้น าการปรับเปลี่ยนด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มี
ความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพการท างานโดยรวม ด้านการท างานต้องเชื่อถือได้ 
และด้านงานส าเร็จทันเวลา 2) ภาวะผู้น าการปรับเปลี่ยนด้านการจูงใจด้านแรงดลใจ มีความสัมพันธ์
และผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพการท างานโดยรวมด้านการท างานต้องเชื่อถือได้ และด้าน
ผลงานได้มาตรฐาน 3) ภาวะผู้น าการปรับเปลี่ยนด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา มีความสัมพันธ์และ
ผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพการท างานโดยรวม ด้านการท างานต้องเชื่อถือได้ ด้านงานส าเร็จ
ทันเวลา และด้านผลงานได้มาตรฐาน และ4) ภาวะผู้น าการปรับเปลี่ยน ด้านการมุ่งความสัมพันธ์เป็น
รายคน มีความสัมพันธ์  และผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพการท างานโดยรวม ด้านการท างาน
ต้องเชื่อถือได้ ด้านงานส าเร็จทันเวลาและด้านผลงานได้มาตรฐาน 
  นิภาภรณ์ แสนเมือง (2557) ได้ศึกษาการพัฒนาตัวบ่งชี้ภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหาร
โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ผลการวิจัย
พบว่า 1) องค์ประกอบภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหารโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มี 5 องค์ประกอบหลัก 18 องค์ประกอบย่อย 2) โมเดล
โครงสร้างภาวะผู้น าเชิงรุกมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ เมื่อพิจารณาในรายละเอียดของค่า
น้ าหนักขององค์ประกอบของตัวบ่งชี้ทั้ง 5 องค์ประกอบหลักมีค่าเป็นบวก ระหว่าง .91-1.00 และมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกองค์ประกอบเรียงล าดับจากมากไปหาน้อยดังนี้ การมีความมุ่งมั่นที่
เป็นอิสระ (1.00) การมีวิจารณญาณ (.91) การรู้จักตนเอง (.89) การสร้างจินตนาการ (.85) และการมี
ความรับผิดชอบ (.83) ตามล าดับ 
  สุธิดา สมแสง (2554) ได้ศึกษาเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานที่มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานบริษัทจัดหางานข้ามชาติแห่งหนึ่ง ผลการวิจัย
พบว่า 1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้างาน โดยรวมอยู่ในระดับมาก โดยด้านการค านึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล และด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ อยู่ในระดับมากท่ีสุด และด้านการกระตุ้น
ปัญญาและการสร้างแรงบันดาลใจ อยู่ในระดับมาก และประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 
โดยรวมอยู่ในระดับมาก 2) พนักงานที่มีอายุและระยะเวลาปฏิบัติงานกับหัวหน้างานคนปัจจุบัน
แตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 พนักงาน   
ที่มีเพศระดับการศึกษาแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการท างานไม่แตกต่างกัน 3) ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของหัวหน้างานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน โดยรวมมี
ความสัมพันธ์สูง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ด้านการ



 

 

  52 

ค านึงปัจจเจกบุคคลมีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ส่วนด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ ด้านการกระตุ้นปัญญาและ
ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ มีความสัมพันธ์ค่อนข้างสูง และเป็นไปในทิศทางเดียวกัน อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
  สุชิรา จันทพรม (2553)  ศึกษาอิทธิพลภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหาร ที่ส่งผลต่อ
คุณภาพผู้เรียนของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษายโสธร ผลการวิจัยพบว่า 1) ภาวะผู้น า
เชิงรุกของผู้บริหารและคุณภาพของโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษายโสธร โดยรวม และ
รายด้านอยู่ในระดับมาก 2) ภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหารและคุณภาพของโรงเรียนสังกัดส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษายโสธร จ าแนกตามบุคลิกภาพของผู้บริหาร และระดับการจัดการศึกษาแตกต่างกัน
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 3) ภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหารและคุณภาพของโรงเรียนสังกัด
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษายโสธร มีความสัมพันธ์กันทางบวกอยู่ในระดับปานกลางอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .05 และ 4) จากสมการพยากรณ์พบว่า ตัวแปรพยากรณ์ที่ดีที่สุดของภาวะผู้น าเชิง
รุกของผู้บริหารคือ การมีจินตนาการ และการมีวิจารณญาณ  
 งานวิจัยต่างประเทศ 
  Rizal (2013 : Abstract) ได้ศึกษา ผลกระทบของความสามารถของการบริการต่อ
ประสิทธิภาพของการให้บริการของโรงแรมในประเทศมาเลเซีย พบว่าการเพ่ิมประสิทธิภาพ        
การท างานสามารถพัฒนาได้การพัฒนาประสิทธิภาพการท างานเป็นเรื่องที่ส าคัญของผู้บริการและ
ผู้ปฏิบัติงานในองค์กรต่างๆ ซึ่งหากองค์กรใดมีผู้บริหารที่มีความรู้ความสามารถในการบริหารงาน   
ทั้งในการวางแผน การวางระบบงาน และการให้ความส าคัญกับตัวพนักงานรวม ทั้งการส่งเสริมพัฒนา
ทักษะที่ใช้ในการปฏิบัติงานของพนักงานให้เกิดความรู้ ความช านาญ ทักษะ การปฏิบัติงานในหน้าที่
ความรับผิดชอบ ท าให้พนักงานสามารถปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้องตามท่ีได้รับมอบหมาย และเกิด
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานควบคู่กัน เหล่านี้จะส่งผลระยะยาวให้องค์กรสามารถบรรลุเป้าหมายซึ่ง
ความสามารถในการให้บริการ เช่น ผู้จัดการต้องก าหนด เป้าหมายของการบริการที่ชัดเจน มี      
การออกแบบหรือวางแผนการบริการ หรืออาศัยนวัตกรรมและการเรียนรู้ อีกท้ังยังมีในเรื่องความ
ยืดหยุ่นของผังโรงแรม โรงแรมในประเทศมาเลเซียมีความจ าเป็นต้องปรับปรุงคุณภาพขององค์กร 
ทั้งนี้ เนื่องจากผลกระทบจากทั้งปัจจัยภายนอก ได้แก่ บริบทของสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนไปของธุรกิจ
โรงแรมที่มีการแข่งขันสูงขึ้น รวมถึงปัญหาจากโรคระบาดและการก่อการร้าย ในขณะที่ปัญหาจาก
ภายในองค์กร ทั้งในแง่ของคุณภาพบริการที่ตกต่ า และอัตราการจองห้องพักที่ลดลง ซึ่งการวิจัย
เกี่ยวกับการเพ่ิมประสิทธิภาพขององค์กร  ที่ผ่านมายังไม่ค่อยมีการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์
ระหว่างประสิทธิภาพองค์กรการปฏิบัติและผลตอบรับ  
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  Joshi (2009) ได้ศึกษาในพ้ืนที่ของความเป็นผู้น าได้ตรวจสอบอิทธิพลของรูปแบบ
การเปลี่ยนแปลง ความสามารถพิเศษของความเป็นผู้น าด้านการจูงใจของพนักงานทัศนคติและ
พฤติกรรม การวิจัยครั้งนี้ตั้งอยู่บนสมมติฐานว่าผู้น าสามารถมีผลต่อผู้ติดตามตามใกล้ชิดอย่างยั่งยืน
และการติดต่อส่วนตัวกับพวกเขา อย่างไรก็ตามในความเป็นจริงขององค์กรที่ท้าทายสมมติฐานนี้   
การวาดภาพที่จุดตัดระหว่างทฤษฎีทางสังคมและอัตลักษณ์การวิจัยการเป็นผู้น าการศึกษาครั้งนี้
ไฮไลท์ส าคัญของผู้น าที่สร้างแรงบันดาลใจโดยการพัฒนาความสัมพันธ์ในสังคมกับสมาชิกทีมสามารถ
เสริมสร้างทัศนคติที่มีความสาคัญเพ่ือให้เกิดประสิทธิภาพทีมงานในการตั้งค่าการกระจายตัวทาง
ภูมิศาสตร์ สิ่งที่ตรวจพบว่าที่สนับสนุนบทบาทของรูปแบบของความเป็นผู้น าในการตั้งค่าการกระจาย
ตัวนี้ ภาวะผู้น าและแรงบันดาลใจเกิดเป็นตัวท านายที่สาคัญความไว้วางใจบุคคลในสมาชิกของทีมและ
ความมุ่งม่ันให้กับทีมงาน นอกจากนี้ความสัมพันธ์ในทางบวกกับแรงบันดาลใจความเป็นผู้น าและ
ความมุ่งม่ันของบุคคลให้กับทีมงานและความไว้วางใจในสมาชิกในทีมได้มีความเข้มแข็งในทีมท่ีมีการ
เพ่ิมเติมกระจายให้เห็นว่าผู้น าสร้างแรงบันดาลใจมีความสาคัญในบริบททั้งหมด แต่ที่ส าคัญของพวก
เขาเป็น เน้นในกระจายตัวสูงบริบท ในที่สุดการรับรู้ร่วมกันของความไว้วางใจและความมุ่งมั่น
พยากรณ์การปฏิบัติในระดับทีมงาน 
  Aydogulu (2008) ได้ศึกษาผลกระทบของการฝึกอบรมเพ่ือส่งเสริมประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานในอุตสาหกรรมยาและการประยุกต์ใช้ พบว่า ธุรกิจต่าง ๆ ได้เผชิญหน้ากับ
การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วและท่ีส าคัญการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วของสภาพแวดล้อมทางธุรกิจ
เป็นแรงผลักดันท าให้ธุรกิจต้องปรับเปลี่ยนโครงสร้างและการปฏิบัติงานของตัวเอง การยอมรับการ
เปลี่ยนแปลงที่รวดเร็วและการเปลี่ยนแปลงอย่างต่อเนื่องของทางด้านพนักงานและองค์กร ช่วยท าให้
ธุรกิจบรรลุเป้าหมายและสามารถอยู่รอดได้ ในตลาดที่มีการแข่งขันเพ่ือประสบความส าเร็จในการ
แข่งขันบริษัทต้องมีพนักงานที่ถูกอบรม และพัฒนาอย่างดีนับตั้งแต่พนักงานชั้นล่างจนถึงผู้บริหาร
ระดับสูง นอกจากนี้กระบวนการในการฝึกอบรมต้องมีความต่อเนื่อง โดยเฉพาะอย่างยิ่งใน
อุตสาหกรรมยาเนื่องจากมีการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว และการพัฒนาเกี่ยวกับกฎระเบียบต่าง ๆ 
โดยที่พนักงานที่ปฏิบัติงานควรจะได้รับการอบรมเก่ียวกับความรู้ปัจจุบัน และความรู้ใหม่ ๆ เพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพให้กับองค์กร ในทางตรงข้ามกับองค์กรไม่สามารถยุบอ านาจการแข่งขันเพ่ือพัฒนาตัวเอง
ได้โดยสรุปว่า สังคมโลกยุคโลกาภิวัตน์การเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วในเรื่องกฎระเบียบและข้ันตอน
การเปลี่ยนแปลงทางด้านเทคโนโลยี ส่งผลท าให้มีการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร เพ่ือจะรับมือกับการ
เปลี่ยนแปลงครั้งนี้ บริษัทจ าเป็นต้องฝึกอบรมพนักงาน ทั้งนี้วัตถุประสงค์ส าคัญของงานวิจัยคือเพ่ือ
ทดสอบผลกระทบของการฝึกอบรมต่อประสิทธิภาพการด าเนินงานของพนักงานโดยที่วิจัยนี้ใช้กลุ่ม
ตัวอย่างจากพนักงาน 74 คน ในบริษัทยาแห่งหนึ่งในเมืองอิสตันบูล ประเทศตุรกีผลของงานวิจัย
สอดคล้องกับสมมติฐานของงานวิจัยมีความแตกต่างที่ระดับนัยส าคัญระหว่างพนักงานซึ่งเป็นผู้บริหาร
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กับพนักงานซึ่งเป็นแรงงานในด้านประสิทธิภาพของการฝึกอบรมเกี่ยวกับการพัฒนาอาชีพ การเพ่ิมผล
การเจริญเติบโตทางด้านอาชีพ และความพึงพอใจของลูกค้า   
  Steers (1997) ได้ศึกษาตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การ พบว่า       
ตัวแปรส าคัญท่ีมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลขององค์การประกอบด้วย 1) ลักษณะโครงสร้างขององค์การ   
ซึ่งเป็นความสัมพันธ์ด้านทรัพยากรมนุษย์กับการวิเคราะห์โครงสร้างขององค์การ ได้แก่ ความมาก
น้อยของการรวมอ านาจ ความช านาญเฉพาะอย่างของงาน ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลอย่างมีแบบ
แผน ช่วงการบังคับบัญชา ขนาดขององค์การ ขนาดของหน่วยงาน และบทบาทการน าเทคโนโลยี 
เครื่องมือ หรือวิธีการต่าง ๆ มาใช้ในการแปรสภาพตัวป้อนผ่านกระบวนการให้ออกมาเป็นผลผลิต   
ขององค์การ  2) ลักษณะสภาพแวดล้อมของงาน ได้แก่ สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ เช่น 
สภาวะการณ์ด้านการตลาด ความม่ันคงทางเศรษฐกิจ ความสลับซับซ้อนทางการเมือง ความไม่
แน่นอนของผู้ที่ท าหน้าที่ตัดสินใจระหว่างหน่วยงานที่เกี่ยวข้อง และสภาพแวดล้อมภายใน หมายถึง 
บรรยากาศขององค์การซึ่งเกี่ยวกับความถูกต้องแม่นย าของการรับรู้สภาพแวดล้อมของผู้บริหาร ถ้า
ผู้บริหารรับรู้ความสลับซับซ้อน ความมั่นคง และความไม่แน่นอนที่ปรากฎอยู่ในสภาพแวดล้อมได้
อย่างถูกต้อง องค์การมีแนวโน้มที่จะสามารถสนองตอบและปรับตัวได้อย่างเหมาะสมดียิ่งขึ้น แต่
ในทางตรงข้ามองค์การสนองตอบต่อสภาพแวดล้อมที่ไม่เป็นจริง ผลในทางลบต่อความส าเร็จของ
องค์การก็จะมีมาก 3) ลักษณะของบคุคลในองค์การ เป็นความปรารถนาของบุคคลที่จะรักษาไว้ ซึ่ง
การเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป และการปฏิบัติงานเพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ซึ่งมีอิทธิพล
ต่อประสิทธิผลขององค์การมาก 4) นโยบายการบริหารและการปฏิบัติให้บรรลุเป้าหมายอย่างมี
ประสิทธิภาพ ได้แก่ การก าหนดเป้าหมายที่แน่นอน การจัดหาและการใช้ทรัพยากร การสร้าง
สภาพแวดล้อมการท างานกระบวนการติดต่อสื่อสาร ภาวะผู้น าและการตัดสินใจ การปรับตัวและริเริ่ม
สิ่งใหม่ ๆ 
  Howell (1993) ได้ศึกษาประสิทธิภาพของผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงพบว่า ผู้น า
แห่งการเปลี่ยนแปลงที่ดีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานขององค์กรต่อผู้ใต้บังคับบัญชาและทีมงาน
โดยมีความพึงพอใจและความพยายามในการท างานสูงขึ้นและมีทัศนคติท่ีดีต่อผู้บังคับบัญชาและได้
กล่าวอีกว่าการที่บุคคลสามารถเรียนรู้การเป็นผู้น าแห่งการเปลี่ยนแปลงได้โดยต้องมีพฤติกรรมคือ 
ก าหนดวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนพร้อมกับท าการสื่อสารให้ผู้ใต้บังคับบัญชาได้รับทราบแสดงให้เห็นถึงความ
ท้าทายความน่าสนใจและแนวคิดท่ีดีต่อวิสัยทัศน์ที่ก าหนดขึ้นซึ่งท าให้พนักงานรู้สึกว่าตนมีส่วนร่วมว่า 
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สามารถบรรลุวิสัยทัศน์ได้กระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาหาวิธีการแก้ไขปัญหาเพ่ือสร้างความเชื่อมั่นในตัว
ผู้ใต้บังคับบัญชามีความรู้สึกว่าตนมีศักยภาพและความสามารถในการท างานสร้างแรงบันดาลใจและ
ให้ก าลังใจอยู่เสมอเป็นผู้ฟังที่ดีไม่ว่าจะเป็นเรื่องงานหรือเรื่องส่วนตัวมีข้อเสนอแนะเพ่ือให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาพัฒนาตนเองอยู่ตลอดเวลามีเป้าหมายในการท างานที่ท้าทายและมีความเหมาะสม
กับผู้ใต้บงัคับบัญชาแต่ละคน  
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บทที่ 3  
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยเรื่อง  ความสัมพันธ์ระหว่างการภาวะผู้น าเชิงรุกและประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานสายการผลิตของบริษัท  เลียร์  คอร์ปอเรชั่น  ประเทศไทย ผู้วิจัยได้ด าเนินการศึกษาตาม
ขั้นตอนดังต่อไปนี้ 
  1.  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  2.  เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.  การสร้างและพัฒนาเครื่องมือ 
  4.  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  5.  การจัดการท าข้อมูลและวิเคราะห์ข้อมูล  
  6.  สถิติท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 
 1. ประชากร (Population) ที่ใช้ในการวิจัย  ได้แก่  พนักงานสายการผลิตของบริษัท เลียร์ 
คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย จ านวน  1,162  คน (ฝ่ายทรัพยากรบุคคล บริษัท เลียร์  คอร์ปอเรชั่น., 
2561) 

2. กลุ่มตัวอย่าง (Sample) ที่ใช้ในการวิจัย ได้แก่  พนักงานสายการผลิต ของบริษัทเลียร์  
คอร์ปอเรชั่น ในประเทศไทย  จ านวน 300 คน  โดยเปิดตาราง  Krejcie และ Morgan (บุญชม        
ศรีสะอาด  (2554) และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบชั้นภูมิ  (Stratified Random Sampling)             
ซึ่งมขีั้นตอนในการส่มตัวอย่าง ดังนี้ 

  2.1  จ าแนกพนักงานตามที่ตั้งโรงงาน 
    2.2  ก าหนดกลุ่มตัวอย่างในแต่ละที่ตั้งโรงงานตามสัดส่วน 
    2.3  ก าหนดกลุ่มตัวอย่างในแต่ละแผนกตามสัดส่วน 
    2.4  ท าการสุ่มตัวอย่างตามข้อ 2.2 และ 2.3 โดยใช้คอมพิวเตอร์ ดังตารางที่ 6 
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ตาราง 6 จ านวนประชากรกลุ่มตัวอย่างและจ านวนผู้ตอบแบบสอบถามที่เป็นพนักงานสายการผลิต 
ของบริษัท เลียร์  คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย 
 

เขตพ้ืนที่ปฏิบัติงาน จ านวน 
ประชากรกลุ่ม
ตัวอย่าง (คน) 

จ านวน             
ผู้ตอบแบบสอบถาม 

(คน) 

โรงงานจังหวัดระยอง 
     แผนกคลังวัตถุดิบ 
     แผนกผลิต 
     แผนกคุณภาพ 
     แผนกคลังสินค้า 

40 
4 
29 
5 
2 

39 
4 
28 
5 
2 

โรงงานจังหวัดปราจีนบุรี 
     แผนกคลังวัตถุดิบ 
     แผนกผลิต 
     แผนกคุณภาพ 
     แผนกคลังสินค้า 

216 
14 
173 
23 
6 

197 
13 
155 
23 
6 

โรงงานจังหวัดนครราชสีมา 
     แผนกคลังวัตถุดิบ 
     แผนกผลิต 
     แผนกคุณภาพ 
     แผนกคลังสินค้า 

44 
2 
38 
3 
1 

44 
2 
38 
3 
1 

รวม 300 280 
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เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้เป็นแบบสอบถาม  (Questionnaire)  ซึ่งสร้างตาม
วัตถุประสงค์  และกรอบแนวความคิดท่ีก าหนดขึ้น  โดยแบ่งแบบสอบถามออกเป็น  3  ตอน  ดังนี้ 
  ตอนที่  1  ข้อมูลทั่วไปของพนักงานที่ปฏิบัติงาน  ในสายการผลิตของบริษัท  เลียร์         
คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบตรวจสอบรายการ  (Checklist)  จ านวน  
7  ข้อ  โดยครอบคลุมข้อมูลเกี่ยวกับ  เพศ  อายุ  สถานภาพ  ระดับการศึกษา  แผนกงาน 
ประสบการณ์การท างานและโรงงานที่สังกัด 
  ตอนที่  2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุกของพนักงานที่สายการผลิตของบริษัท  
เลียร์  คอร์ปอเรชั่น  ประเทศไทย ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า  (Rating 
Scale)  5 ระดับจากน้อยที่สุดถึงมากท่ีสุด จ านวน  16  ข้อ  โดยครอบคลุมข้อมูลของภาวะผู้น าเชิง
รุก 4 ด้าน  ได้แก่  ด้านการรู้จักตนเอง จ านวน  4  ข้อ  ด้านการมีจินตนาการ จ านวน 4 ข้อ ด้านการ
มีวิจารณญาณ จ านวน 4 ข้อ และด้านความมุ่งม่ันที่เป็นอิสระ จ านวน 4 ข้อ 
  ตอนที่  3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานสายการผลิตของ
บริษัท  เลียร์  คอร์ปอเรชั่น  ประเทศไทย  ลักษณะแบบสอบถามเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า  
(Rating Scale)  5 ระดับจากน้อยที่สุดถึงมากที่สุด จ านวน  10  ข้อ  โดยครอบคลุมข้อมูล
ประสิทธิภาพการท างาน  3  ด้าน ได้แก่ ด้านคุณภาพ จ านวน  4  ข้อ  ด้านปริมาณ จ านวน  3 ข้อ  
และด้านเวลา  จ านวน  3  ข้อ 
 
การสร้างและการพัฒนาเครื่องมือ 
 
 การสร้างเครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูล  ผู้วิจัยได้ด าเนินการตามล าดับ  ดังนี้ 
      1.  ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ ภาวะผู้น าเชิงรุกและประสิทธิภาพ       
การท างานของพนักงาน เพื่อเป็นแนวทางในการสร้างแบบสอบถาม 
      2.  น าผลการศึกษาตามข้อ 1 มาสร้างแบบสอบถาม โดยพิจารณาเนื้อหาให้สอดคล้อง
กับกรอบแนวคิด ความมุ่งหมาย และสมมุติฐานในการวิจัย 
      3.  น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ เพื่อพิจารณา     
ความเหมาะสม ความถูกต้องของการใช้ภาษา และครอบคลุมเนื้อหาของการวิจัย เพื่อน ามาปรับปรุง
แก้ไขตามค าแนะน าของอาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ และน าเสนออาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์อีก
ครั้ง เพื่อตรวจสอบความสมบูรณ์ของแบบสอบถาม 
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      4.  ปรับปรุงแก้ไขแบบสอบถามตามที่อาจารย์ที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์แนะน า แล้วเสนอ
ต่อผู้เชี่ยวชาญ เพื่อตรวจสอบความถูกต้องและครอบคลุมเนื้อหาของการวิจัย ซึ่งผู้เชี่ยวชาญ
ประกอบด้วย 
  4.1 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. นิติพงษ์  ส่งศรีโรจน์ คณบดีคณะการบัญชีและ       
การจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
  4.2 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร. ศุภพงษ์   ปิ่นเวหา อาจารย์ประจ าภาควิชา 
การจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
  4.3 ผู้ช่วยศาสตรจารย์ ดร. นกิร  ยาสมร   ผู้ช่วยอธิการบดี ฝ่ายแผนและพัฒนา              
มหาวิทยาลัยการกีฬาแห่งชาติ วิทยาเขตมหาสารคาม 
      5.  ปรับปรุงโดยพิจารณาดัชนีความสอดคล้อง (Index of Item-Objective 
Congruence : IOC) โดยมีค่าอยู่ระหว่าง 0.667 – 1.000 (ตาราง 39 ภาคผนวก ข) ซึ่งสอดคล้องกับ
ธานินทร์ ศิลป์จารุ (2557) ที่ได้น าเสนอว่าดัชนีความสอดคล้องมีค่ามากกว่า 0.5 ขึ้นไปถือว่า
แบบสอบถามสามารถน าไปใช้ได้ และแก้ไขตามข้อเสนอแนะของผู้เชี่ยวชาญ และน าเสนออาจารย์ที่
ปรึกษาวิทยานิพนธ์อีกครั้ง เพ่ือตรวจทานความเรียบร้อยของแบบสอบถามเป็นครั้งสุดท้ายก่อนการ
น าไปใช้ 
      6.  การตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือ 
  6.1 น าแบบสอบถามท่ีแก้ไขตามผู้เชี่ยวชาญเสนอแนะไปทดลองใช้ (Pilot Test) กับ
พนักงานสายการผลิตของบริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย จ านวน 30 คนที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง 
เพ่ือตรวจสอบความเข้าใจ ข้อค าถามของกลุ่มตัวอย่างว่าสอดคล้องตรงกับวัตถุประสงค์ของผู้วิจัย
หรือไม่ อย่างไร และน าผลการทดลองมาใช้ปรับประโยคข้อค าถาม 
  6.2 การหาค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามเป็นรายข้อ (Discriminant Power) 
โดยใช้เทคนิค Item-Total Correlation ซึ่งภาวะผู้น าเชิงรกุ ได้ค่าอ านาจจ าแนก (r) อยู่ระหว่าง 
0.475 – 0.790 (ตาราง 40 ภาคผนวก ค) และประสิทธิภาพการท างาน ได้ค่าอ านาจจ าแนก (r) อยู่
ระหว่าง 0.409 – 0.780 (ตาราง 40 ภาคผนวก ค) ซึ่งสอดคล้องกับ สมบัติ ท้ายเรือค า (2552) ทีไ่ด้
น าเสนอว่า การทดสอบค่าอ านาจจ าแนกรายข้อเกินกว่า 0.40 เป็นค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถาม
ที่ยอมรับได้ 
  6.3 ท าการหาค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม  (Reliability Test)  โดยใช้ค่า
สัมประสิทธิ์แอลฟา  (Alpha Coefficient)  ตามวิธีการของครอนบาค  (Cronbach) ซึ่งภาวะผู้น า 
เชิงรุก มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาอยู่ระหว่าง 0.768–0.837 (ตาราง 40 ภาคผนวก ค) และประสิทธิภาพ
การท างาน มีค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาอยู่ระหว่าง 0.711 – 0.814 (ตาราง 40 ภาคผนวก ค) ซึ่ง
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สอดคล้องกับ สุวิมล ศิรกานันท ์(2551) ที่ได้น าเสนอว่าค่าความเชื่อม่ันของเครื่องมือต้องมีค่า 0.70 
ขึ้นไป จึงจะถือว่ายอมรับได้ 
      7. น าผลที่ได้รับจากการตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามเสนออาจารย์ที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์อีกครั้ง เพ่ือปรับปรุงแก้ไขตามค าแนะน า แล้วจัดท าเป็นฉบับสมบูรณ์เพ่ือน าไปใช้ในการ
เก็บรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างต่อไป  
 
การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 
 ผู้วิจัยได้ก าหนดขั้นตอนในการเก็บข้อมูล  ดังนี้ 
  1.  ด าเนินการจัดท าแบบสอบถามตามจ านวนประชากรกลุ่มตัวอย่าง และความ
สมบูรณ์ของเอกสารเตรียมแจกจ่ายให้กับพนักงานสายการผลิตของบริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น 
ประเทศไทย 
  2.  ขอหนังสือราชการจากคณะการบัญชีและการจัดการ มหาวิทยาลัยมหาสารคาม 
ส่งไปยังบริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย โดยแนบพร้อมกับแบบสอบถามที่ส่งไปยังกลุ่ม
ตัวอย่าง ได้แก่ โรงงานจังหวัดระยอง จ านวน 40 คน โรงงานจังหวัดปราจีนบุรี จ านวน 216 คน และ
โรงงานจังหวัดนครราชสีมา 44 คน เพื่อขอความอนุเคราะห์และร่วมมือในการตอบแบบสอบถาม 
  3.  ด าเนินการจัดส่งแบบสอบถามถึงกลุ่มตัวอย่างในสถานที่ปฏิบัติงานของพนักงาน
สายการผลิตของบริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย โดยเริ่มส่งแบบสอบถามวันที่ 1 กรกฎาคม 
2562 จ านวน 300 คน 
  4.  เมื่อครบก าหนด 30  วัน  มีแบบสอบถามตอบกลับมาจ านวนทั้งสิ้น 100 ฉบับ ซึ่งได้
แบบสอบถามครบถ้วนเฉพาะโรงงานจังหวัดนครราชสีมาและโรงงานจังหวัดระยองและโรงงานจังหวัด
ปราจีนบุรีได้เพียงบางส่วน ดังนั้นผู้วิจัยจึงได้ติดตามโดยการสอบถามทางโทรศ พท์กลับไปยังฝ่ายบุคคล
ของบริษัทประจ าโรงงานระยอง และจังหวัดปราจีนบุรี เพ่ือขอความอนุเคราะในการตอบ
แบบสอบถามทีย่ังไม่ครบตามจ านวน เมื่อครบก าหนดวันที่ 15 สิงหาคม 2562 ผู้วิจัยได้ท าการ
เดินทางไปเก็บแบบสอบถามยังสถานที่โรงงานจังหวัดระยอง และจังหวัดปราจีนบุรี และได้รับ
แบบสอบถามมาทั้งสิ้น 180 ฉบับ รวมแบบสอบถามได้รับคืนจ านวนทั้งสิ้น 280 ฉบับ   
  5. ตรวจสอบความถูกต้อง ครบถ้วน และความสมบูรณ์ของค าตอบในแบบสอบถามที่
ได้รับกลับคืนมาจ านวน 280 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 93.33 ซึ่งสอดคล้องกับ Aaker, Kumar และ Day 
(2001) ได้น าเสนอว่าการส่งแบบสอบถามต้องมีอัตราตอบกลับอย่างน้อยร้อยละ 20 จึงถือว่ายอมรับ
ได้ 
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  6.  ด าเนินการรวบรวมข้อมูลจากแบบสอบถามที่มีความสมบูรณ์มาวิเคราะห์ข้อมูล     
ด้วยวิธีการทางสถิติต่อไป 
 
การจัดกระท าข้อมูลและการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิเคราะห์ข้อมูลที่รวบรวมได้จากแบบสอบถาม  ด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปโดย
แบ่งได้ดังนี้ 
  ตอนที่  1  การวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ใช้วิธีประมวลผลทางสถิติ 
เชิงพรรณา  (Descriptive Statistics)  โดยน าข้อมูลที่รวบรวมได้มาวิเคราะห์หาค่าทางสถิติ ซึ่ง
ประกอบด้วย  การแจกแจงความถ่ี  (Frequency)  และร้อยละ  (Percentage) 
  ตอนที่  2  การวิเคราะห์ข้อมูลความคิดเห็น  ภาวะผู้น าเชิงรุกและประสิทธิภาพการ
ท างาน  โดยใช้วิธีประมวลผลทางหลักสถิติเชิงพรรณา  (Descriptive Statistics)  โดยน าข้อมูลที่
รวบรวมได้มาวิเคราะห์หาค่าทางสถิติซึ่งประกอบด้วย  ค่าเฉลี่ย (Mean) และ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(Standard Deviation) 
  ตอนที่  3  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุกกับประสิทธิภาพการ
ท างานของพนักงานสายการผลิตของบริษัท  เลียร์  คอร์ปอเรชั่น  ประเทศไทย จ าแนกตามเพศ  
ประสบการณ์ในการท างาน แผนกงาน และโรงงานที่สังกัด โดยใช้การทดสอบความแตกต่างระหว่าง
ค่าเฉลี่ย  2  กลุ่มที่เป็นอิสระต่อกัน  (Independent : t- test)  และโดยใช้การทดสอบวิเคราะห์
ความแปรปรวนทางเดียว  (One-way Analysis of Variance  : ANOVA)  และการวิเคราะห์ความ
แปรปรวนหลายตัวแปร  (Multivariate Analysis of Variance : MANOVA) 
  ตอนที่  4  การทดสอบความสัมพันธ์และผลกระทบของภาวะผู้น าเชิงรุกและ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานฝ่ายปฏิบัติการของบริษัท  เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย โดย
ใช้การวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบพหุคูณ  (Multiple Correlation Analysis)  และการวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณ  (Multiple Regression Analysis)  
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สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล  
 

 1.  สถิติพ้ืนฐาน 
  1.1  ร้อยละ  (Percentage) 
  1.2  ค่าเฉลี่ย  (Mean) 
  1.3  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation) 
 2.  สถิติที่ใช้ตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม 
  2.1  การหาค่าอ านาจจ าแนกของแบบสอบถามเป็นรายข้อ  (Discriminant Power)  
โดยใช้เทคนิค  Item-Total Correlation 
  2.2  การหาค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ  (Reliability Test)  โดยใช้ค่าสัมประสิทธิ์
แอลฟา  (Alpha Coefficient Method)  ตามวิธีของครอนบาค  (Cronbach) 
 3.  สถิติท่ีใช้ทดสอบคุณลักษณะตัวแปร  คือ  การทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
อิสระ  (Multicollinearity Test)  โดยใช้  Variance Inflation Factors (VIFs) 
 4.  สถิติที่ใช้ในการทดสอบสมมุติฐาน 
  4.1  t -  test 
  4.2  F -  test  (ANOVA  และ  MANOVA) 
  4.3  การวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบพหุคูณ  (Multiple Correlation Analysis) 
  4.4  การวิเคราะห์การถดถอยแบบอย่างง่าย (Simple Regression Analysis) 
  4.5  การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ  (Multiple Regression Analysis) 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 การวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงรุกกับประสิทธิภาพ 
การท างานของพนักงานสายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย ผู้วิจัยได้น าเสนอ 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับ ดังนี้ 
     1. สัญลักษณ์ที่ใช้ในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
     2. ล าดับขั้นตอนในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
    3. ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
สัญลักษณ์ที่ใชใ้นการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 X      แทน     ค่าเฉลี่ย  (Mean) 
 S.D.   แทน     ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  (Standard Deviation) 
 t    แทน     สถิติทดสอบท่ีใช้เปรียบเทียบใน t-distribution  
 F    แทน     ค่าสถิติทดสอบที่ใช้พิจารณาในการแจกแจง แบบ F-distribution 
 SS    แทน     ผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนยกก าลังสอง (Sum of Squares) 
 MS   แทน     ค่าเฉลี่ยผลรวมของคะแนนเบี่ยงเบนก าลังสอง (Mean Square) 
 df    แทน     ระดับชั้นของความเป็นอิสระ (Degrees of  Freedom) 
 p-value  แทน     ระดับนัยส าคัญทางสถิติ (Significance) 
 VIFs    แทน     ค่าทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ 
               (Variance Inflation Factors) 
 Adj R2    แทน     ค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ปรับปรุง (Adjusted R2) 
 a    แทน     ค่าคงที่ของสมการพยากรณ์ในรูปคะแนนดิบ (Constant) 
 PRL    แทน     ค่าเฉลี่ยคะแนนความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุก  
         โดยรวม 
 SAN   แทน     ค่าเฉลี่ยคะแนนความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุก 
               ด้านการรู้จักตนเอง 
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 IMG   แทน     ค่าเฉลี่ยคะแนนความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุก 
         ด้านการจินตนาการ 
           CON   แทน     ค่าเฉลี่ยคะแนนความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุกด้าน 
         การมีวิจารณญาณ 
 IDW   แทน     ค่าเฉลี่ยคะแนนความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุกด้าน 
         การมีความมุ่งมั่นที่เป็นอิสระ 
 WOE   แทน     ค่าเฉลี่ยคะแนนความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างาน  
         โดยรวม 
 QLT   แทน     ค่าเฉลี่ยคะแนนความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างาน  
         ด้านคุณภาพ 
 QTT   แทน     ค่าเฉลี่ยคะแนนความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างาน 
         ด้านปริมาณ 
 TIM   แทน     ค่าเฉลี่ยคะแนนความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างาน 
         ด้านเวลา 
 
ล าดับขั้นตอนในการเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 
 ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ตามล าดับ ดังนี้ 
    ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของพนักงานสายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย 
    ตอนที่ 2 ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหาร บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น 
ประเทศไทย 
    ตอนที่ 3 ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานสายการผลิต 
บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย  
    ตอนที่ 4 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหารตามการ
รับรู้ของพนักงานสายการผลิตบริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่นที่มีเพศ แผนกงาน ประสบการณ์ในการ
ท างาน และโรงงานที่สังกัดแตกต่างกัน 
    ตอนที่ 5 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
สายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย ที่มีเพศ แผนกงาน ประสบการณ์ในการท างาน 
และโรงงานที่สังกัดแตกต่างกัน 
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    ตอนที่ 6 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบพหุคูณ การวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย       
การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ และการสร้างสมการพยากรณ์ของภาวะผู้น าเชิงรุกกับ
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน บริษัท เลียร์คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย 
 
ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไปของพนักงานสายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย
ประกอบด้วย เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา แผนกงาน ประสบการณ์ในการท างาน และ
โรงงานที่สังกัด    
 
ตาราง 7 ข้อมูลทั่วไปของพนักงานสายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย 
 

ข้อมูลทั่วไปของพนักงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

1. เพศ 
   1.1 ชาย 
   1.2 หญิง 

 
105 
175 

 
37.50 
62.50 

รวม 280 100.00 

2. อายุ 
   2.1 น้อยกว่า 30 ปี 
   2.2 30 – 35 ปี 
   2.3 36 – 40 ปี 
   2.4 มากกว่า 40 ปี 

 
74 
106 
50 
50 

 
26.42 
37.86 
17.86 
17.86 

รวม 280 100.00 
3. สถานภาพ 
   3.1 โสด 
   3.2 สมรส 
   3.3 หม้าย/หย่าร้าง 

 
108 
158 
14 

 
38.57 
56.43 
5.00 

รวม 280 100.00 

ดังตาราง 7  



 

 

  66 

ตาราง 7 (ต่อ) 
 

ข้อมูลทั่วไปของพนักงาน จ านวน (คน) ร้อยละ 

4. ระดับการศึกษา 
    4.1 ม. 3 หรือ ต่ ากว่า    
    4.2 ม. 4 - ม. 6 หรือ ปวช    
    4.3 อนุปริญญา หรือ ปวส 
    4.4 ปริญญาตรี หรือ สูงกว่า 

 
67 
160 
35 
18 

 
23.93 
57.14 
12.50 
6.43 

รวม 280 100.00 

5. แผนกงาน   
    5.1 พนักงานคลังวัตถุดิบ 19 6.79 
    5.2 พนักงานผลิต 
    5.3 พนักงานคลังสินค้า 
    5.4 พนักงานควบคุมคุณภาพ 

216 
9 
36 

77.14 
3.21 
12.86 

รวม 280 100.00 

6. ประสบการณ์ในการท างาน 
    6.1 น้อยกว่า 3 ปี 
    6.2 3 – 6 ป ี
    6.3 7 – 10 ป ี
    6.4 มากกว่า 10 ปี 

 
31 
144 
63 
42 

 
11.07 
51.43 
22.50 
15.00 

รวม 280 100.00 

7. โรงงานที่สังกัด 
   7.1 โรงงานจังหวัดระยอง 
   7.2 โรงงานจังหวัดปราจีนบุรี 
   7.3 โรงงานจังหวัดนครราชสีมา 

 
39 
197 
44 

 
13.93 
70.36 
15.71 

รวม 280 100.00 
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 จากตาราง 7 พบว่า พนักงานสายการผลิต ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง (ร้อยละ 62.50)         
อายุ 30 – 35 ปี (ร้อยละ 37.86 ) รองลงมา น้อยกว่า 30 ปี (ร้อยละ 26.43) สถานภาพ สมรส      
(ร้อยละ 56.43) รองลงมา โสด (ร้อยละ 38.57) ระดับการศึกษา ม. 4 - ม. 6 หรือ ปวช            
(ร้อยละ 57.14) รองลงมา ม. 3 หรือต่ ากว่า (ร้อยละ 23.93) ประสบการณ์ในการท างาน 3 – 6 ปี 
(ร้อยละ 51.43) รองลงมา 7 - 10 ปี (ร้อยละ 22.05) โรงงานที่สังกัด โรงงานจังหวัดปราจีนบุรี      
(ร้อยละ 70.36) รองลงมา โรงงานจังหวัดนครราชสีมา (ร้อยละ 15.71) 
  
 ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหาร บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น
ประเทศไทย 
   
ตาราง 8 ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหาร โดยรวมและเป็นรายด้านตามการรับรู้
ของพนักงานสายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย 
 

ภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหาร X  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1. ด้านการรู้จักตนเอง 3.76 0.55 มาก 
2. ด้านการมีจินตนาการ 3.75 0.58 มาก 
3. ด้านการมีวิจารณญาณ 
4. ด้านความมุ่งมั่นที่เป็นอิสระ 

3.71 
3.74 

0.58 
0.56 

มาก 
มาก 

โดยรวม 3.74 0.51 มาก 

  
 จากตาราง 8 พบว่า พนักงานสายการผลิต มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุกของ

ผู้บริหารโดยรวม อยู่ในระดับมาก ( X = 3.74) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน  

โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ ด้านการรู้จักตนเอง ( X = 3.76) 

ด้านการจินตนาการ ( X = 3.75)  และด้านความมุ่งมั่นที่เป็นอิสระ ( X = 3.74)  
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ตาราง 9 ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหาร ด้านการรู้จักตนเอง เป็นรายข้อตามการ
รับรู้ของพนักงานสายการผลิตบริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย 
 

ภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหาร 
ด้านการรู้จักตนเอง 

X  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1.   ผู้บริหารมีความรู้ ความเข้าใจในทักษะและ 
     ประสบการณ์ของตนเอง 

3.80 0.63 มาก 

2. ผู้บริหารรู้จุดเด่น จุดด้อยของตนเองและมีการ 
พัฒนา ปรับปรุงตนเองเสมอ 

3.70 0.65 มาก 

3. ผู้บริหารน าวิธีการใหม่ ๆ มาปรับใช้ให้เหมาะสม
กับตนเอง เพื่อให้การท างานมีคุณภาพอยู่เสมอ 

3.79 0.63 มาก 

4. ผู้บริหารสามารถควบคุมอารมณ์ตนเองได้ดีในทุก 
สถานการณ์  

3.75 
 

0.69 
 

มาก 
 

โดยรวม 3.76 0.55 มาก 

 
 จากตาราง 9 พบว่า พนักงานสายการผลิต มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุก   
ของผู้บริหาร ด้านการรู้จักตนเอง อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย           

3 ล าดับแรก ดังนี้ ผู้บริหารมีความรู้ ความเข้าใจในทักษะและประสบการณ์ของตนเอง ( X = 3.80) 
ผู้บริหารน าวิธีการใหม่ ๆ มาปรับใช้ให้เหมาะสมกับตนเอง เพ่ือให้การท างานมีคุณภาพอยู่เสมอ        

( X = 3.79) และผู้บริหารสามารถควบคุมอารมณ์ตนเองได้ดีในทุกสถาณการณ์ ( X = 3.75)  
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ตาราง 10  ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหาร ด้านการมีจินตนาการ เป็นรายข้อตาม
การรับรู้ของพนักงานสายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย  
 

ภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหาร 
ด้านการมีจินตนาการ 

X  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1.   ผู้บริหารสามารถวางแผน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง  
     ในอนาคต 

3.78 0.69 มาก 

2. ผู้บริหารสามารถคาดการณ์แนวโน้มในอนาคต และ   
ปรับกระบวนการท างาน เพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลง       
ที่จะเกิดขึ้นได้  

3.79 
 

0.65 มาก 

3. ผู้บริหารมีความคิดสร้างสรรค์ในการน าเทคโนโลยี      
ใหม่ ๆ แนวคิดใหม่ ๆ มาใช้อยู่เสมอ  

3.75 0.71 มาก 

4. ผู้บริหารสามารถปรับวิกฤตให้เป็นโอกาสได้อย่าง 
เหมาะสม 

3.67 
 

0.64 มาก 

โดยรวม 3.75 0.58 มาก 

 จากตาราง 10 พบว่า พนักงานสายการผลิต มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุก
ของผู้บริหาร ด้านการมีจินตนาการ อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย  
3  ล าดับแรก ดังนี้ ผู้บริหารสามารถคาดการณ์แนวโน้มในอนาคต และปรับกระบวนการท างาน เพื่อ

รองรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึนได้ ( X = 3.79) ผู้บริหารสามารถวางแผน เพ่ือรองรับการ

เปลี่ยนแปลงในอนาคต ( X = 3.78) และผู้บริหารมีความคิดสร้างสรรค์ในการน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ 

แนวคิดใหม่ ๆ มาใช้อยู่เสมอ ( X = 3.75) 
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ตาราง 11  ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหาร ด้านการมีวิจารณญาณ เป็นรายข้อ 
ตามการรับรู้ของพนักงานสายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย  
 

ภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหาร 
ด้านการมีวิจารณญาณ 

X  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1. ผู้บริหารมีวินัยในตนเอง ค านึงถึงประโยชน์ของส่วนรวม 
    เป็นหลัก 

3.69 0.68 มาก 

2. ผู้บริหารเป็นคนใจกว้าง รับฟังความคิดเห็นผู้อ่ืน 3.75 0.67 มาก 
3. ผู้บริหารบริหารงานด้วยความเป็นธรรม เที่ยงตรง        
   ไม่มีอคติและล าเอียง 

3.66 0.70 มาก 

4. ผู้บริหารน าวิธีการแก้ปัญหาที่ผ่านมาแล้ว มาใช้เป็น  
   แนวทางในการแก้ปัญหาได้เป็นอย่างดี 

3.74 
 

0.63 
 

มาก 
 

โดยรวม 3.71 0.58 มาก 

 
 จากตาราง 11 พบว่า พนักงานสายการผลิต มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุก    
ของผู้บริหาร ด้านการมีวิจารณญาณ อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 

3 ล าดับแรก ดังนี้ ผู้บริหารเป็นคนใจกว้าง รับฟังความคิดเห็นผู้อ่ืน ( X = 3.75) ผู้บริหารน าวิธีการ

แก้ปัญหาที่ผ่านมาแล้ว มาใช้เป็นแนวทางในการแก้ปัญหาได้เป็นอย่างดี ( X = 3.74) และผู้บริหารมี

วินัยในตนเอง ค านึงถึงประโยชน์ของส่วนรวมเป็นหลัก ( X = 3.69)   
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ตาราง 12  ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหาร ด้านความมุ่งมั่นที่เป็นอิสระ             
เป็นรายข้อตามการรับรู้ของพนักงานสายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่นประเทศไทย  
 

ภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหาร 
ด้านความมุ่งมั่นที่เป็นอิสระ 

X  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1.  ผู้บริหารมุ่งม่ันในการบริหารเพื่อให้เกิดประโยชน์สูงสุด 
     ต่อองค์การ 

3.78 0.59 มาก 

2.  ผู้บริหารมุ่งม่ันในการบริหารที่เป็นอิสระได้อย่างดีโดย      
    ไม่ถูกครอบง าจากสิ่งแวดล้อมรอบข้าง 

3.70 0.65 มาก 

3.  ผู้บริหารแสดงความรับผิดชอบต่อการกระท าของตน       
     ไม่โทษสิ่งแวดล้อมรอบข้าง 
5. ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจแน่วแน่ที่จะท างาน   

ให้ส าเร็จตามที่ก าหนดไว้ 

3.72 
 

3.78 
 

0.69 
 

0.66 
 

มาก 
 

มาก 
 

โดยรวม 3.74 0.56 มาก 

 
 จากตาราง 12 พบว่า พนักงานสายการผลิต มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุก
ของผู้บริหาร ด้านความมุ่งมั่นที่เป็นอิสระ อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมาก     
ไปหาน้อย 3 ล าดับแรก ดังนี้ ผู้บริหารมุ่งม่ันในการบริหารเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ และ

ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงความตั้งใจแน่วแน่ที่จะท างานให้ส าเร็จตามที่ก าหนดไว้ ( X = 3.78) ผู้บริหาร

แสดงความรับผิดชอบต่อการกระท าของตน ไม่โทษสิ่งแวดล้อมรอบข้าง ( X  = 3.72) 
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 ตอนที่ 3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานสายการผลิตบริษัท 
เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย 
 
ตาราง 13  ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานโดยรวมและรายด้าน ของพนักงาน
สายการผลิตบริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย  
 

ประสิทธิภาพการท างาน X  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1. ด้านคุณภาพ 3.97 0.46 มาก 
2. ด้านปริมาณ 3.92 0.52 มาก 
3. ด้านเวลา 3.84 0.46 มาก 

โดยรวม 3.91 0.42 มาก 

 
          จากตาราง 13 พบว่า พนักงานสายการผลิต มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับประสิทธิภาพการ

ท างานโดยรวม อยู่ในระดับมาก ( X  = 3.91) เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน โดย

เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้ ด้านคุณภาพ ( X   = 3.97) ด้านปริมาณ ( X = 3.92) 

และด้านเวลา ( X = 3.84)  
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ตาราง 14 ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างาน ด้านคุณภาพ เป็นรายข้อ ของพนักงาน           
สายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย  
 

ประสิทธิภาพการท างาน 
ด้านคุณภาพ 

X  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1. ท่านท างานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างถูกต้อง โดยมี 
   ข้อผิดพลาดน้อยมาก 

3.90 0.58 มาก 

2. ท่านปฏิบัติได้ตามเกณฑ์มาตรฐานที่องค์การก าหนดอย่าง 
   ครบถ้วน 

3.95 0.52 มาก 

3. คุณภาพงานของท่านเป็นที่น่าพึงพอใจของลูกค้าและ 
   องค์การ 
4. ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายด้วย        
   ความละเอียดรอบคอบ เพื่อให้งานมีความถูกต้อง            
   ตามความต้องการ 

3.99 
 

4.02 
 
 

0.57 
 

0.54 
 
 

มาก 
 

มาก 

โดยรวม 3.97 0.46 มาก 

 
 จากตาราง 14 พบว่า พนักงานสายการผลิต มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับประสิทธิภาพ        
การท างาน ด้านคุณภาพ อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย                
3 ล าดับแรก ดังนี้  ท่านสามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายด้วยความละเอียดรอบคอบ เพ่ือให้งาน    

มีความถูกต้องตามความต้องการ ( X = 4.02) คุณภาพงานของท่านเป็นที่น่าพึงพอใจของลูกค้าและ

องค์การ ( X = 3.99) และท่านปฏิบัติได้ตามเกณฑ์มาตรฐานที่องค์การก าหนดอย่างครบถ้วน           

( X = 3.95)  
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ตาราง 15 ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างาน ด้านปริมาณ เป็นรายข้อ ของพนักงาน           
สายการผลิต บริษัทเลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย 
 

ประสิทธภาพการท างาน 
ด้านปริมาณ 

X  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1. ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายเป็นปริมาณที่ครบถ้วน    
    และถูกต้องตามปริมาณที่ก าหนด โดยมีการใช้ทรัพยากร 
    น้อยที่สุด  

3.94 0.60 มาก 

2. ท่านผลิตงานได้ครบตามจ านวนโดยไม่มีของเสียหรือมี     
   ของเสียต่ ากว่าเกณฑ์ที่ก าหนด 

3.93 0.61 มาก 

3. หากเกิดปัญหาหรืออุปสรรคในการท างาน สามารถปรับ 
   แผนในการปฏิบัติงาน เพื่อให้ได้ปริมาณผลงานเป็นไป 
   ตามเกณฑ์ที่ก าหนด 

3.90 0.60 มาก 

โดยรวม 3.92 0.52 มาก 

 
 จากตาราง 15 พบว่า พนักงานสายการผลิต มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับประสิทธิภาพ        
การท างาน ด้านปริมาณ อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 3 ล าดับ
แรก ดังนี้ ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายเป็นปริมาณที่ครบถ้วนและถูกต้องตามปริมาณท่ีก าหนด 

โดยมีการใช้ทรัพยากรน้อยที่สุด ( X = 3.94) ท่านผลิตงานได้ครบตามจ านวนโดยไม่มีของเสียหรือมี

ของเสียต่ ากว่าเกณฑ์ที่ก าหนด ( X = 3.93) และหากเกิดปัญหาหรืออุปสรรคในการท างาน สามารถ

ปรับแผน ในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้ได้ปริมาณผลงานเป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนด ( X = 3.90) 
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ตาราง 16 ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานด้านเวลา เป็นรายข้อ ของพนักงาน            
สายการผลิตบริษัทเลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย 
 

ประสิทธิภาพการท างาน 
ด้านเวลา 

X  S.D. 
ระดับ 

ความคิดเห็น 

1. ท่านสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ สมบูรณ์ 
   ก่อนหรือตรงตามเวลาที่ก าหนด 

4.02 0.55 มาก 

2. หากเกิดปัญหาหรืออุปสรรคในการท างาน ท่านสามารถ 
   ปรับประบวนการท างานเพ่ือให้ได้ผลงานเป็นไปตาม     
   เกณฑ์เวลาที่องค์การก าหนด 

3.89 0.54 มาก 

3. ท่านได้รับค าติชมจากหัวหน้างานหรือผู้บริหารเกี่ยวกับ 
   ความสามารถในการท างานให้ส าเร็จสมบูรณ์ 

3.61 0.68 มาก 

โดยรวม 3.84 0.46 มาก 

 
 จากตาราง 16 พบว่า พนักงานสายการผลิต มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับประสิทธิภาพ    
การท างาน ด้านเวลา อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย ดังนี้  

ท่านสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ สมบูรณ์ก่อนหรือตรงตามเวลาที่ก าหนด ( X = 4.02) 
หากเกิดปัญหาหรืออุปสรรคในการท างาน ท่านสามารถปรับประบวนการท างานเพ่ือให้ได้ผลงาน

เป็นไปตามเกณฑ์เวลาที่องค์การก าหนด ( X = 3.89) และท่านได้รับค าติชมจากหัวหน้างานหรือ

ผู้บริหารเกี่ยวกับความสามารถในการท างานให้ส าเร็จสมบูรณ์ ( X = 3.61)  
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 ตอนที่ 4  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริการตามการรับรู้
ของพนักงานสายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย ที่มีเพศ ประสบการณ์ในการ
ท างาน แผนกงาน และโรงงานที่สังกัดแตกต่างกัน 
  4.1 เพศ 
 
ตาราง 17 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุก โดยรวมและเป็นรายด้าน  
ของผู้บริหารตามการรับรู้ของพนักงานสายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น  ที่มเีพศแตกต่างกัน 
(t-test) 
 

ภาวะผู้น าเชิงรุก 
ชาย หญิง 

t p-value 
X̅ S.D. X̅ S.D. 

1. ด้านการรู้จักตนเอง 3.63 0.56 3.84 0.52 3.102* 0.002 

2. ด้านการมีจินตนาการ 3.57 0.57 3.85 0.56 4.073* 0.000 

3. ด้านการมีวิจารณญาณ 3.56 0.61 3.80 0.54 3.331* 0.001 

4. ด้านการมีความมุ่งม่ันที่เป็นอิสระ 3.59 0.58 3.84 0.53 3.662* 0.000 

โดยรวม 3.59 0.53 3.83 0.48 3.895* 0.000 

*มีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05              
 
 จากตาราง 17 พบว่า พนักงานสายการผลิต ที่มีเพศหญิง มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับภาวะ
ผู้น าเชิงรุกของผู้บริหาร โดยรวมและรายด้านทุกด้าน ได้แก่ ด้านการรู้จักตนเอง ด้านการมีจินตนาการ 
ด้านการมีวิจารณญาณ และด้านการมีความมุ่งมั่นที่เป็นอิสระ มากกว่าเพศชาย อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 
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  4.2 ประสบการณ์ในการท างาน 
 

ตาราง 18  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุกโดยรวม ของผู้บริหารตามการรับรู้
ของพนักงานสายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น โดยรวม ที่มีประสบการณ์ในการท างานแตกต่าง
กัน (ANOVA) 
 

ภาวะผู้น าเชิงรุก 
แหล่งของ 

ความ 
แปรปรวน 

df SS MS F p-value 

 ระหว่างกลุ่ม 3 1.906 0.635 2.452 0.064 
โดยรวม ภายในกลุ่ม 276 71.520 0.259   

 
รวม 279 73.426 

   

 
 จากตาราง 18 พบว่าพนักงานสายการผลิต ที่มปีระสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน      
มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหารโดยรวม ไม่แตกต่างกัน (p>0.05) 
 

ตาราง 19 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุกเป็นรายด้าน ของผู้บริหารตามการ
รับรู้ของพนักงานสายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น เป็นรายด้านทีม่ีประสบการณ์ในการท างาน
แตกต่างกัน (MANOVA) 
 

สถิติทดสอบ ภาวะผู้น าเชิงรุก Hypothesis 
df 

Error 
Df 

F p-value 

Wilks' Lambda 4 ด้าน 12.000 722.582 1.883* 0.033 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05         
 

 จากตาราง 19 พนักงานสายการผลิต ที่มีประสบการณ์ในการท างานที่แตกต่างกัน มีความ
คิดเห็นด้วยเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหาร เป็นรายด้าน แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05  จึงได้ท าการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ 
 ผู้วิจัยจึงได้ท าการทดสอบ Univariate Test ซึ่งผลการทดสอบ พบว่า พนักงาน
สายการผลิตที่มีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยกับภาวะผู้น าเชิงรุกเป็น
รายด้านทุกด้าน ได้แก่ ด้านการรู้จักตนเอง ด้านการมีจินตนาการ ด้านการมีวิจารณญาณ และ 
ด้านการมีความมุ่งมั่นที่เป็นอิสระ ไม่แตกต่างกัน (p > 0.012) (ตาราง 41 ภาคผนวก ง) 
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  4.3 แผนกงาน 
 
ตาราง 20 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุกโดยรวม ของผู้บริหารตามการรับรู้
ของพนักงานสายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น โดยรวม ที่มีแผนกงานแตกต่างกัน(ANOVA) 
 

ภาวะผู้น าเชิงรุก 
แหล่งของ

ความ
แปรปรวน 

df 
 

SS 
 

MS 
 

F 
 

p-value 

 
โดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
276 
279 

1.735 
71.690 
73.426 

0.578 
0.260 

2.227 0.085 

 
 จากตาราง 20 พบว่า พนักงานสายการผลิต ทีแ่ผนกงานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วย
เกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหาร โดยรวม ไม่แตกต่างกัน (p>0.05) 
 
ตาราง 21 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุกเป็นรายด้านของผู้บริหาร            
ตามการรับรู้ของพนักงานสายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น เป็นรายด้านทีม่ีแผนกงาน  
แตกต่างกัน (MANOVA) 
 

สถิติทดสอบ ภาวะผู้น าเชิงรุก Hypothesis 
df 

Error 
Df 

F p-value 

Wilks' Lambda 4 ด้าน 12.000 722.582 1.460 0.134 

 
 จากตาราง 21 พนักงานสายการผลิต ที่มแีผนกงานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหาร เป็นรายด้านทุกด้าน ได้แก่ด้านการรู้จักตนเอง ด้านการมีจินตนาการ 
ด้านการมีวิจารณญาณ และด้านการมีความมุ่งมั่นที่เป็นอิสระ ไม่แตกต่างกัน (p>0.05) 
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  4.4 โรงงานที่สังกัด 
 
ตาราง 22 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุกโดยรวม ของผู้บริหารตามการรับรู้
ของพนักงานสายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น โดยรวมที่มีโรงงานที่สังกัดแตกต่างกัน (ANOVA) 
 

ภาวะผู้น าเชิงรุก 
แหล่งของ

ความ
แปรปรวน 

df 
 

SS 
 

MS 
 

F 
 

p-value 

 
โดยรวม 

ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2 
277 
279 

3.530 
69.896 
73.426 

1.765 
0.252 

6.995* 0.001 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05        
 
 จากตาราง 22 พบว่า พนักงานสายการผลิต ที่มโีรงงานที่สังกัด แตกต่างกัน มีความคิดเห็น
ด้วยเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหาร โดยรวม แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  ที่ระดับ 
0.05 จึงได้ท าการเปรียบเทียบความแตกต่างเฉลี่ยเป็นรายคู่ 
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานสายการผลิต          
ในโรงงานจังหวัดนครราชสีมา มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหารโดยรวม 
มากกว่าโรงงานจังหวัดระยอง และจังหวัดปราจีนบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05    
(ตาราง 42 ภาคผนวก ง)  
 
ตาราง 23 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุกเป็นรายด้าน ของผู้บริหาร            
ตามการรับรู้ของพนักงานสายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น เป็นรายด้าน ที่มีโรงงานที่สังกัด
แตกต่างกัน (MANOVA) 
 

สถิติทดสอบ ภาวะผู้น าเชิงรุก Hypothesis 
df 

Error 
Df 

F p-value 

Wilks' Lambda 4 ด้าน 8.000 548.000 3.230* 0.001 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05        
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 จากตาราง 23 พนักงานสายการผลิต ที่มโีรงงานที่สังกัดแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วย
เกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหาร เป็นรายด้าน แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 
 ผู้วิจัยจึงได้ท าการทดสอบ Univariate Test ซึ่งผลการทดสอบพบว่า พนักงานสายการผลิต 
ที่มีโรงงานที่สังกัดแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหาร ด้านการรู้จัก
ตนเอง  ด้านการมีจินตนาการ และด้านการมีความมุ่งม่ันที่เป็นอิสระ แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.012  (ตาราง 43 ภาคผนวก ง) จึงได้ท าการเปรียบเทียบความแตกต่างกันค่าเฉลี่ยเป็น
รายคู่ 
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานสายการผลิต  
ที่อยู่โรงงานจังหวัดนครราชสีมา มีความคิดเห็นด้วยกับภาวะผู้น าเชิงรุก ด้านการรู้จักตนเอง  
มากกว่า โรงงานจังหวัดระยอง และจังหวัดปราจีนบุรี และที่อยู่โรงงานจังหวัดปราจีนบุรี  
มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุก ด้านการรุ้จักตนเองมากกว่าโรงงานจังหวัดระยอง  
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ดังตาราง 44 ภาคผนวก ง) 
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานสายการผลิต ที่อยู่
โรงงานจังหวัดนครราชสีมา มีความคิดเห็นด้วยกับภาวะผู้น าเชิงรุก ด้านการมีจินตนาการ มากกว่า 
โรงงานจังหวัดระยอง และจังหวัดปราจีนบุรี อย่างมีนัยส าคัญ ทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ดังตาราง 45 
ภาคผนวก ง) 
 ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานสายการผลิต ที่อยู่
โรงงานจังหวัดนครราชสีมา มีความคิดเห็นด้วยกับภาวะผู้น าเชิงรุก ด้านการมีความมุ่งมั่นที่เป็นอิสระ 
มากกว่า โรงงานจังหวัดระยอง และจังหวัดปราจีนบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ดัง
ตาราง 46 ภาคผนวก ง) 
 
 ตอนที่ 5 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
สายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย ที่มีเพศ ประสบการณ์ในการท างาน แผนกงาน 
และโรงงานที่สังกัดแตกต่างกัน 
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 5.1 เพศ 
 

ตาราง 24 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานโดยรวมและเป็นรายด้าน            
ของพนักงานสายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย ที่มเีพศแตกต่างกัน (t-test) 
 

ประสิทธิภาพการท างาน 
เพศชาย เพศหญิง 

t p-value 
X̅ S.D. X̅ S.D. 

1. ด้านคุณภาพ 3.88 0.45 4.02 0.47 2.310* 0.022 

2. ด้านปริมาณ 3.82 0.53 3.98 0.52 2.514* 0.013 

3. ด้านเวลา 3.86 0.50 3.83 0.43 0.461 0.645 

โดยรวม 3.86 0.44 3.94 0.41 1.720 0.087 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
             

จากตาราง 24 พบว่า พนักงานสายการผลิตที่มีเพศแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพการท างาน โดยรวม ด้านคุณภาพ และด้านปริมาณ แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05  ส าหรับด้านเวลา ไม่แตกต่างกัน (p > 0.05) 
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 5.2 ประสบการณ์ในการท างาน 
 
ตาราง 25 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนักงาน            
สายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทยที่มีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน 
(ANOVA) 
 

ประสิทธิภาพการท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df 
 

SS 
 

MS 
 

F 
 

p-value 

โดยรวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
276 
279 

0.295 
49.170 
49.465 

0.098 
0.178 

0.552 0.647 

    
จากตาราง 25 พบว่า พนักงานสายการผลิต ที่มปีระสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน         

มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างาน โดยรวม ไม่แตกต่างกัน (p > 0.05) 
 
ตาราง 26  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานเป็นรายด้านของพนักงาน
สายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย ที่มีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน 
(MANOVA) 
 

สถิติทดสอบ ประสิทธิภาพการ
ท างาน 

Hypothesis 
df 

Error  
Df 

F p-value 

Wilks' Lambda 3 ด้าน 9.000 666.995 1.598 0.112 

 
จากตาราง 26 พบว่า พนักงานสายการผลิต ที่มปีระสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน          

มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างาน เป็นรายด้าน ไม่แตกต่างกัน (p > 0.05) 
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5.3 แผนกงาน 
 
ตาราง 27  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานโดยรวม ของพนักงาน              
สายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย ที่มีแผนกงานแตกต่างกัน (ANOVA) 
 

ประสิทธิภาพการท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

Df 
 

SS 
 

MS 
 

F 
 

p-value 

โดยรวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

3 
276 
279 

0.146 
49.320 
49.465 

0.049 
0.179 

0.272 0.846 

 
จากตาราง 27 พบว่า พนักงานสายการผลิต ที่มแีผนกงานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วย

เกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานโดยรวม ไม่แตกต่างกัน (p > 0.05) 
 
ตาราง 28 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานเป็นรายด้านของพนักงาน
สายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย ที่มแีผนกงานแตกต่างกัน (MANOVA) 
 

สถิติทดสอบ ประสิทธภาพการ
ท างาน 

Hypothesis 
df 

Error  
Df 

F p-value 

Wilks' Lambda 3 ด้าน 9.000 666.995 1.369 0.198 

 
จากตาราง 28 พบว่า พนักงานสายการผลิต ที่มแีผนกงานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วย

เกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างาน เป็นรายด้าน ไม่แตกต่างกัน (p > 0.05) 
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5.4 โรงงานที่สังกัด 
 
ตาราง 29 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานโดยรวมของพนักงาน             
สายการผลิตบริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย ที่มีโรงงานที่สังกัดแตกต่างกัน (ANOVA) 
 

ประสิทธิภาพการท างาน 
แหล่งความ
แปรปรวน 

df 
 

SS 
 

MS 
 

F 
 

p-value 

โดยรวม 
ระหว่างกลุ่ม 
ภายในกลุ่ม 

รวม 

2 
277 
279 

2.971 
46.494 
49.465 

1.486 
0.168 

8.850* 0.000 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05    
     

จากตาราง 29 พบว่า พนักงานสายการผลิต ที่มโีรงงานที่สังกัดแตกต่างกัน มีความคิดเห็น
ด้วยเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างาน โดยรวม แตกต่างกัน อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  
จึงได้ท าการเปรียบเทียบความแตกต่างเฉลี่ยเป็นรายคู่ 

ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานสายการผลิต ในโรงงาน
จงัหวัดนครราชสีมา มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างาน โดยรวม มากกว่าโรงงาน
จังหวัดระยอง และโรงงานจังหวัดปราจีนบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (ตาราง 47
ภาคผนวก ง) 
 
ตาราง 30 การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานเป็นรายด้านของพนักงาน
สายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย ทีม่ีโรงงานที่สังกัด แตกต่างกัน (MANOVA)   
 

สถิติทดสอบ ประสิทธิภาพการ
ท างาน 

Hypothesis 
df 

Error  
Df 

F p-value 

Wilks' Lambda 3 ด้าน 6.000 550.000 4.699* 0.000 

*มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05        
 

จากตาราง 30 พบว่า พนักงานสายการผลิต ที่มโีรงงานที่สังกัด แตกต่างกัน มีความคิดเห็น
ด้วยเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างาน เป็นรายด้านแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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ผู้วิจัยได้ท าการทดสอบ Univariate Test ซ่ึงผลการทดสอบพบว่า พนักงานสายการผลิต  
ที่มีโรงานที่สังกัดแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยกีบประสิทธิภาพการท างาน ด้านคุณภาพ และด้าน
ปริมาณ แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.017 (ตาราง 48 ภาคผนวก ง) จึงได้ท า   
การเปรียบเทียบความแตกต่างกันค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ 

ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานสายการผลิต ที่สังกัด
โรงงานจังหวัดนครราชสีมา มีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างาน ด้านคุณภาพ มากกว่า 
สังกัดโรงงานจังหวัดระยอง และจังหวัดปราจีนบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05         
(ตาราง 49  ภาคผนวก ง) 

ผลการเปรียบเทียบความแตกต่างค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ พบว่า พนักงานสายการผลิต ที่สังกัด
โรงงานจังหวัดนครราชสีมา มีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างาน ด้านปริมาณ มากกว่า 
สังกัดโรงงานจังหวัดระยอง และจังหวัดปราจีนบุรี อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05         
(ตาราง 50  ภาคผนวก ง) 
 

 ตอนที่ 6 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบพหุคูณ การวิเคราะห์การถดถอยอย่างง่าย การ
วิเคราะห์การถดถอยแบบพหูคูณ และการสร้างสมการพยากรณ์ของภาวะผู้น าเชิงรุกกับประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานสายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย  
ผู้วิจัยท าการวิเคราะห์สหสัมพันธ์แบบพหูคูณ การถดถอยแบบพหุคูณ และการสร้างสมการพยากรณ์
ตามท่ีได้ตั้งสมมุติฐาน ดังนี้ 

 H1 ภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหาร ด้านการรู้จักตนเอง มีความสัมพันธ์และผลกระทบ
ทางบวกกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานสายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น       
ประเทศไทย 

 H2 ภาวะผู้น าชิงรุกของผู้บริหาร ด้านการมีจินตนาการ มีความสัมพันธ์และผลกระทบ
ทางบวกกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานสายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น        
ประเทศไทย 

 H3 ภาวะผู้น าชิงรุกของผู้บริหาร ด้านการมีวิจารณญาณ มีความสัมพันธ์และผลกระทบ
ทางบวกกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานสายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น       
ประเทศไทย 

 H4 ภาวะผู้น าชิงรุกของผู้บริหาร ด้านการมีความม่งมั่นที่เป็นอิสระ มีความสัมพันธ์และ
ผลกระทบทางบวกกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานสายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น 
ประเทศไทย 
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ตาราง 31 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหารกับประสิทธิภาพการท างาน             
โดยรวมของพนักงานสายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย 
 

ตัวแปร WOE SAN IMG CON IDW VIFS 

X̅ 3.91 3.76 3.75 3.71 3.74  

S.D. 0.42 0.55 0.57 0.58 0.56  
WOE - 0.284** 0.416** 0.365** 0.376**  

SAN  - 0.743** 0.766** 0.744** 2.962 

IMG   - 0.767** 0.772** 3.170 
CON    - 0.799** 3.640 

IDW     - 3.508 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

จากตาราง 31 พบว่า ตัวแปรอิสระแต่ละด้านมีความสัมพันธ์กัน ซึ่งอาจเกิดเป็นปัญหา 
Multicollinearity ดังนั้น ผู้วจิัยจึงได้ท าการทดสอบ Multicollinearity โดยใช้ค่า VIFs ปรากฏว่า  
ค่า VIF ของตัวแปรอิสระ ภาวะผู้น าเชิงรุกมีค่าตั้งแต่ 2.962-3.640 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 10 แสดงว่า       
ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กัน ในระดับท่ีไม่ก่อให้เกิดปัญหา Muticollinearity (Black, 2006 : 
585)  

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรภาวะผู้น าเชิงรุกในแต่ละด้าน พบว่า 
มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตามประสิทธิภาพการท างาน โดยรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.284 – 0.416 จากนั้น ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณและสร้างสมการพยากรณ์ ประสิทธิภาพการท างาน โดยรวม (WOE) ได้ดังนี้ 

 
WOE = 2.737 – 0.124SAN + 0.246IMG + 0.084CON + 0.108IDW  

 
ซึ่งสมการที่ได้นี้สามารถพยากรณ์ค่าประสิทธิภาพการท างาน โดยรวม (WOE) ได้อย่างมี

นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (F=16.185 ; p=<0.0001) และค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์
ปรับปรุง (Adj R2) เท่ากับ 0.179  (ตาราง 32) เมื่อน าไปทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ 
ภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหารแต่ละด้านกับตัวแปรตามประสิทธิภาพการท างาน โดยรวม (WOE) 
ปรากฏผล ดังตาราง 32 
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ตาราง 32 การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอยของภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหาร            
กับประสิทธิภาพการท างาน โดยรวม ของพนักงานสายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น      
ประเทศไทย 

 

ภาวะผู้น าเชิงรุก 

ประสิทธิภาพการท างาน 
โดยรวม 

t p-value 
สัมประสิทธิ์ 
การถดถอย 

ความคลาด 
เคลื่อนมาตรฐาน 

ค่าคงที่ ( a ) 2.737 0.170 16.135* 0.000 
ด้านการรู้จักตนเอง (SAN) -0.124 0.072 -1.723 0.086 

ด้านการจินตนาการ (IMG) 0.246 0.071 3.485* 0.001 
ด้านการมีวิจารณญาณ (CON) 0.084 0.075 1.111 0.268 

ด้านการมีความมุ่งมั่นที่เป็นอิสระ 
(IDW) 

0.108 0.076 1.417 0.158 

F = 16.185, p = < 0.0001, Adj R2= 0.179 

 *  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตาราง 32 พบว่า ภาวะผู้น าเชิงรุก ด้านการมีจินตนาการ (IMG) มีความสัมพันธ์และ
ผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพการท างาน โดยรวม อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05         
จึงยอมรับสมมุติฐานที่ 2 ส าหรับภาวะผู้น าเชิงรุก ด้านการรู้จักตนเอง (SAN) ด้านการมีวิจารณญาณ 
(CON) และ ด้านการมีความมุ่งมั่นที่เป็นอิสระ (IDW) ไมมี่ผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างาน 
โดยรวม (WOE)  

เมื่อน าภาวะผู้น าเชิงรุก ด้านการมีจินตนาการ (IMG) ไปสร้างสมการพยากรณ์ของ
ประสิทธิภาพการท างาน โดยรวม (WOE) ได้ค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ปรับปรุง (Adj R2) 
เท่ากับ 0.173  (ตาราง 51 ภาคผนวก จ) ได้สมการดังนี้  
 

WOE = 2.768 + 0.305 IMG  
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ตาราง 33 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอยของภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหาร              
กับประสิทธิภาพการท างาน ด้านคุณภาพ ของพนักงานสายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น 
ประเทศไทย 
 

ตัวแปร QLT SAN IMG CON IDW VIFS 

X̅ 3.97 3.76 3.75 3.71 3.74  

S.D. 0.46 0.55 0.58 0.58 0.56  
QLT - 0.302** 0.414** 0.340** 0.370**  

SAN  - 0.743** 0.766** 0.744** 2.962 

IMG   - 0.767** 0.772** 3.170 
CON    - 0.799** 3.640 

IDW     - 3.508 

 * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 
จากตาราง 33 พบว่า ตัวแปรอิสระแต่ละด้านมีความสัมพันธ์กัน ซึ่งอาจเกิดเป็นปัญหา 

Multicollinearity ดังนั้น ผู้วจิัยจึงได้ท าการทดสอบ Multicollinearity โดยใช้ค่า VIF ปรากฏว่า  
ค่า VIF ของตัวแปรอิสระ ภาวะผู้น าเชิงรุกมีค่าตั้งแต่ 2.962-3.640 ซึ่งมาค่าน้อยกว่า 10 แสดงว่า 
ตัวแปรอิสระมีความสัมพันธ์กัน ในระดับท่ีไม่ก่อให้เกิดปัญหา Muticollinearity (Black. 2006: 585)         

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ ภาวะผู้น าเชิงรุก ในแต่ละด้าน 
พบว่า มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตามประสิทธิภาพการท างาน ด้านคุณภาพ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ทีระดับ 0.05 โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.302 – 0.414 จากนั้น ผู้วิจัยได้ท าการ
วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณและสร้างสมการพยากรณ์ ประสิทธิภาพการท างาน ด้านคุณภาพ 
(QLT) ได้ดังนี้ 

QLT = 2.662  -  0.065 SAN + 0.277 IMG + 0.014 CON + 0.123 IDW  
ซึ่งสมการที่ได้นี้สามารถพยากรณ์ค่าประสิทธิภาพการท างาน ด้านคุณภาพ (QLT) ได้อย่าง

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (F=15.043 ; p=<0.0001) และค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์
ปรับปรุง  (Adj R2) เท่ากับ 0.168 (ตาราง 34) เมื่อน าไปทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ
ภาวะผู้น าเชิงรุกแต่ละด้านกับตัวแปรตามประสิทธิภาพการท างาน ด้านคุณภาพ (QLT)  ปรากฏผล 
ดังตาราง 34 
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ตาราง 34 การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอยของภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหาร             
กับประสิทธิภาพการท างาน ด้านคุณภาพ ของพนักงานสายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น 
ประเทศไทย 

 

ภาวะผู้น าเชิงรุก 

ประสิทธิภาพการท างาน 
ด้านคุณภาพ 

t p-value 
สัมประสิทธิ์ 
การถดถอย 

ความคลาด 
เคลื่อนมาตรฐาน 

ค่าคงที่ ( a ) 2.662 0.188 14.125* 0.000 
ด้านการรู้จักตนเอง (SAN) -0.065 0.080 -0.808 0.420 

ด้านการมีจินตนาการ (IMG) 0.277 0.079 3.523* 0.000 
ด้านการมีจิจารณญาณ (CON) 0.014 0.084 0.164 0.870 

ด้านการมีความมุ่งมั่นที่เป็นอิสระ 
(IDW) 

0.123 0.085 1.450 0.148 

F = 15.043, p = < 0.0001, Adj R2= 0.168 

 *  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
  

จากตาราง 34 พบว่า ภาวะผู้น าเชิงรุก ด้านการมีจินตนาการ (IMG) มีความสัมพันธ์และ
ผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพการท างาน ด้านคุณภาพ (QLT) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 จึงยอมรับสมมุติฐานที่ 2 ส าหรับภาวะผู้น าเชิงรุก ด้านการรู้จักตนเอง (SAN) ด้านการมี
วิจารณญาณ (CON) และ ด้านการมีความมุ่งม่ันที่เป็นอิสระ (IDW) ไม่มผีลกระทบต่อประสิทธิภาพ
การท างาน ด้านคุณภาพ (QLT)  

เมื่อน าภาวะผู้น าเชิงรุก ด้านการมีจินตนาการ (IMG) ไปสร้างสมการพยากรณ์ของ
ประสิทธิภาพการท างาน ด้านคุณภาพ (QLT) ได้ค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์ปรับปรุง (ADJ R2) 
เท่ากับ 0.168 (ตาราง 52 ภาคผนวก จ) ได้สมการพยากรณ์ ดังนี้ 

 
QLT = 2.715 + 0.334 IMG   
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ตาราง 35 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอยของภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหาร            
กับประสิทธิภาพการท างาน ด้านปริมาณของพนักงานสายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น 
ประเทศไทย 
 

ตัวแปร QTT SAN IMG CON IDW VIFS 

X̅ 3.92 3.76 3.75 3.71 3.74  

S.D. 0.52 0.55 0.57 0.58 0.56  
QTT - 0.263** 0.421** 0.351** 0.379**  

SAN  - 0.743** 0.766** 0.744** 2.962 

IMG   - 0.767** 0.772** 3.170 
CON    - 0.799** 3.640 

IDW     - 3.508 

 * มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตาราง 35 พบว่า ตัวแปรอิสระแต่ละด้านมีความสัมพันธ์กัน ซึ่งอาจเกิดเป็นปัญหา
Multicollinearity ดังนั้น ผู้วจิัยจึงได้ท าการทดสอบ Multicollinearity โดยใช้ค่า VIFs ปรากฏว่า  
ค่า VIF ของตัวแปรอิสระ ภาวะผู้น าเชิงรุก มีค่าตั้งแต่ 2.962-3.640 ซึ่งมีค่าน้อยกว่า 10 แสดงว่าตัว
แปรอิสระมีความสัมพันธ์กัน ในระดับที่ไม่ก่อให้เกิดปัญหา Muticollinearity (Black. 2006: 585)        

เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระภาวะผู้น า ในแต่ละด้าน พบว่า 
มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตามประสิทธิภาพการท างานด้านปริมาณ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีระดับ 
0.05 โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.263 – 0.421 จากนั้น ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์การ
ถดถอยแบบพหุคูณและสร้างสมการพยากรณ์ ประสิทธิภาพการท างาน ด้านปริมาณ (QTT) ได้ดังนี้ 

 
QTT = 2.493 - 0.206 SAN + 0.345 IMG + 0.073 CON + 0.170 IDW 
 

ซึ่งสมการที่ได้นี้สามารถพยากรณ์ค่าประสิทธิภาพการท างาน ด้านปริมาณ (QTT) ได้อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (F=17.179  ; p=<0.000) และค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์
ปรับปรุง (Adj R2) เท่ากับ 0.188 (ตาราง 36) เมื่อน าไปทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ
ภาวะการเป็นผู้น าเชิงรุกแต่ละด้านกับตัวแปรตามประสิทธิภาพการท างาน ด้านปริมาณ (QTT) 
ปรากฏผลดังตาราง 36 
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ตาราง 36 การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอยของภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหาร             
กับประสิทธิภาพการท างาน ด้านปริมาณ ของพนักงานสายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น 
ประเทศไทย 

 

ภาวะผู้น าเชิงรุก 

ประสิทธิภาพการท างาน 
ด้านปริมาณ 

t p-value 
สัมประสิทธิ์ 
การถดถอย 

ความคลาด 
เคลื่อนมาตรฐาน 

ค่าคงที่ ( a ) 2.493 0.216 11.866* 0.000 
ด้านการรู้จักตนเอง (SAN) -0.206 0.089 -2.318* 0.021 

ด้านการมีจินตนาการ (IMG) 0.345 0.088 3.943* 0.000 
ด้านการมีวิจารณญาณ (CON) 0.073 0.093 0.784 0.434 

ด้านการมีความมุ่งมั่นที่เป็นอิสระ 
(IDW) 

0.170 0.095 1.798 0.073 

F = 17.179, p = 0.000,  Adj R2= 0.188 

 *  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตาราง 36 พบว่า ภาวะผู้น าเชิงรุก ด้านการรู้จักตนเอง (SAN) และด้านการมี
จินตนาการ (IMG) มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพการท างาน ด้านปริมาณ 
(QTT) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 จึงยอมรับสมมุติฐานที่ 2 ส าหรับภาวะผู้น าเชิงรุก     
ด้านการมีวิจารณญาณ (CON) และการมีความมุ่งม่ันที่เป็นอิสระ (IDW) ไม่มีผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน ด้านปริมาณ (QTT) 

 
เมื่อน าภาวะผู้น าเชิงรุก ด้านการรู้จักตนเอง (SAN) และด้านการมีจินตนาการ (IMG) ไป

สร้างสมการพยากรณ์ของประสิทธิภาพการท างาน ด้านปริมาณ (QTT) ได้ค่าสัมประสิทธิ์ของการ
พยากรณ์ (Adj R2) เท่ากับ 0.177  (ตาราง 53 และ ตาราง 54 ภาคผนวก จ) โดยได้สมการพยากรณ์ 
ดังนี้ 

 
QTT = 2.438 + 0.394 IMG 
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ตาราง 37 การวิเคราะห์สหสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอยของภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหาร             
กับประสิทธิภาพการท างาน ด้านเวลา ของพนักงานสายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น     
ประเทศไทย 

 

ตัวแปร TIM SAN IMG CON IDW VIFS 

X̅ 3.84 3.76 3.75 3.71 3.74  

S.D. 0.46 0.55 057 0.58 0.56  
TIM - 0.177** 0.247** 0.260** 0.229**  

SAN  - 0.743** 0.766** 0.744** 2.962 

IMG   - 0.767** 0.772** 3.170 
CON    - 0.799** 3.640 

IDW     - 3.508 

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตาราง 37 พบว่า ตัวแปรอิสระแต่ละด้านมีความสัมพันธ์กัน ซึ่งอาจเกิดเป็นปัญหา 
Multicollinearity ดังนั้น ผู้วจิัยจึงได้ท าการทดสอบ Multicollinearity โดยใช้ค่า VIFs ปรากฏว่า  
ค่า VIFs ของตัวแปรอิสระ ภาวะผู้น าเชิงรุก มีค่าตั้งแต่ 2.962-3.640 ซึ่งมาค่าน้อยกว่า 10 แสดงว่าตัว
แปรอิสระมีความสัมพันธ์กัน ในระดับที่ไม่ก่อให้เกิดปัญหา Muticollinearity (Black. 2006: 585)       
เมื่อพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระภาวะผู้น าเชิงรุก ในแต่ละด้าน พบว่า     
มีความสัมพันธ์กับตัวแปรตามประสิทธิภาพการท างาน ด้านเวลา อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติทีระดับ 
0.05 โดยค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อยู่ระหว่าง 0.177 – 0.260 จากนั้น ผู้วิจัยได้ท าการวิเคราะห์   
การถดถอยแบบพหุคูณและสร้างสมการพยากรณ์ประสิทธิภาพการท างาน ด้านเวลา (TIM) ได้ดังนี้ 

TIM = 3.056 - 0.101 SAN + 0.117 IMG + 0.164 CON + 0.032 IDW  
 
ซึ่งสมการที่ได้นี้สามารถพยากรณ์ค่าประสิทธิภพการท างาน ด้านเวลา (TIM) ได้อย่าง 

มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 (F= 5.822  ; p= 0.001) และค่าสัมประสิทธิ์ของการพยากรณ์
ปรับปรุง (Adj R2) เท่ากับ 0.065 (ตาราง 38) เมื่อน าไปทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระ 
ภาวะผู้น าเชิงรุกแต่ละด้านกับตัวแปรตามประสิทธิภาพการท างาน ด้านเวลา (TIM) ปรากฏผล  
ดังตาราง 38 
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ตาราง 38 การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอย กับประสิทธิภาพการท างาน              
ด้านเวลา ของพนักงานสายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย 

 

ภาวะผู้น าเชิงรุก 

ประสิทธิภาพการท างาน 
ด้านเวลา 

t p-value 
สัมประสิทธิ์ 
การถดถอย 

ความคลาด 
เคลื่อนมาตรฐาน 

ค่าคงที่ ( a ) 3.056 0.196 15.565* 0.000 

ด้านการรู้จักตนเอง (SAN) -0.101 0.083 -1.209 0.228 
ด้านการมีจินตนาการ (IMG) 0.117 0.082 1.432 0.153 

ด้านการมีวิจารณญาณ (CON) 0.164 0.087 1.883 0.061 

ด้านการมีความมุ่งมั่นที่เป็นอิสระ 
(IDW) 

0.032 0.088 0.356 0.722 

F = 5.822, p = < 0.0001, Adj R2= 0.065 

*  มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
 

จากตาราง 38 พบว่า ภาวะผู้น าเชิงรุก ด้านการรู้จักตนเอง (SAN) ด้านการมีจินตนาการ 
(IMG) ด้านการมีวิจารณญาณ (CON) และด้านการมีความมุ่งมั่นที่เป็นอิสระ (IDW) ไม่มีผลกระทบต่อ
ประสิทธิภาพการท างาน ด้านเวลา (TIM) 
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บทที่ 5 
 

สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 
 
 การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงรุกกับประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานสายการผลิตของบริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย มีประเด็นส าคัญในการน าเสนอ
ตามล าดับ ดังนี้ 

1. ความมุ่งหมายของการวิจัย  
2. สรุปผล 
3. อภิปรายผล 
4. ข้อเสนอแนะ 

 
ความมุ่งหมายของการวิจัย  
 
 1. เพ่ือศึกษาการรับรู้ภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหารของบริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น       
ประเทศไทย 
 2. เพ่ือศึกษาประสิทธิภาพการท างานของพนักงานสายการผลิตของบริษัท เลียร์           
คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย  
 3. เพ่ือทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงรุกกับประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานสายการผลิต ของบริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย  
 4. เพ่ือทดสอบผลกระทบของภาวะผู้น าเชิงรุกท่ีมีต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน
สายการผลิตของบริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย 
 5. เพ่ือเปรียบเทียบภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหารตามการรับรู้ของพนักงานสายการผลิต
บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย ที่มีเพศ แผนกงาน ประสบการณ์ในการท างาน และโรงงาน  
ที่สังกัดแตกต่างกัน  
 6. เพ่ือเปรียบเทียบประสิทธิภาพการท างานของพนักงานสายการผลิตของบริษัท เลียร์  
คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย ที่มีเพศ แผนกงาน ประสบการณ์ในการท างาน และโรงงานที่สังกัด 
แตกต่างกัน 
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สรุปผล  
 

การวิจัย เรื่อง   ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงรุกกับประสิทธิภาพการท างาน         
ของพนักงานสายการผลิตของบริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย ผู้วิจัยสามารถสรุป ไดด้ังนี้ 

1. พนักงานสายการผลิต ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 30 – 35 ปี สถานภาพสมรส 
ระดับการศึกษา ม. 4 – ม. 6 หรือ ปวช. ประสบการณ์ในการท างาน 3 – 6 ปี โรงงานที่สังกัด       
โรงงานจังหวัดปราจีนบุรี  

2. พนักงานสายการผลิต มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหาร 
โดยรวม อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านการรู้จักตนเอง เช่น 
ผู้บริหารมีความรู้ ความเข้าใจในทักษะและประสบการณ์ของตนเอง มีการน าวิธีการใหม่ ๆ มาปรับใช้
ให้เหมาะสมกับตนเอง เพื่อให้การท างานมีคุณภาพอยู่เสมอ สามารถปรับตัว รักษาความสัมพันธ์ที่ดี
กับเพ่ือนร่วมงาน เป็นต้น ด้านการมีจินตนาการ เช่น ผู้บริหารก าหนดวิสัยทัศน์ที่มุ่งม่ันสู่การพัฒนา
อย่างยั่งยืน สามารถคาดการณ์แนวโน้มในอนาคต และปรับกระบวนการท างาน เพ่ือรองรับการ
เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึนได้ สามารถวางแผนเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงในอนาคต เป็นต้น         
ด้านการมีวิจารณญาณ เช่น ผู้บริหารเป็นคนใจกว้าง รับฟังความคิดเห็นผู้อื่น มีการน าวิธีการแก้ปัญหา
ที่ผ่านมาแล้ว มาใช้เป็นแนวทางในการแก้ปัญหาได้เป็นอย่างดี สามารถวิเคราะห์ปัญหาต่าง ๆ และ
แก้ไขปัญหาได้อย่างสร้างสรรค์ เป็นต้น ด้านการมีความมุ่งมั่นที่เป็นอิสระ เช่น ผู้บริหารกล้าคิด    
กล้าตัดสินใจ ริเริ่มหาสิ่งใหม่ ๆ มาพัฒนาองค์การอยู่อย่างสม่ าเสมอ มุ่งมั่นในการบริหารเพ่ือให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ และมีการแสดงออกให้เห็นถึงความตั้งใจแน่วแน่ที่จะท างานให้ส าเร็จ
ตามท่ีก าหนดไว้ เป็นต้น 

3. พนักงานสายการผลิต มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างาน โดยรวม 
อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านคุณภาพ เช่น ปฏิบัติงานที่
ได้รับมอบหมายด้วยความละเอียดรอบคอบ เพ่ือให้งานมีความถูกต้องตามความต้องการ คุณภาพงาน
เป็นที่น่าพึงพอใจของลูกค้าและองค์การ ปฏิบัติได้ตามเกณฑ์มาตรฐานที่องค์การก าหนดอย่าง
ครบถ้วน เป็นต้น ด้านปริมาณ เช่น ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายเป็นที่ครบถ้วนและถูกต้องตาม
ปริมาณที่ก าหนด โดยมีการใช้ทรัพยากรน้อยที่สุด สามารถผลิตงานได้ครบตามจ านวนโดยไม่มีของเสีย
หรือมีของเสียต่ ากว่าเกณฑ์ท่ีก าหนด หากเกิดปัญหาหรืออุปสรรคในการท างาน สามารถปรับแผนใน
การปฏิบัติงาน เพื่อให้ได้ปริมาณผลงานเป็นไปตามเกณฑ์ที่ก าหนด เป็นต้น ด้านเวลา เช่น สามารถ
ท างานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ สมบูรณ์ก่อนหรือตรงตามเวลาที่ก าหนด หากเกิดปัญหาหรือ
อุปสรรคในการท างาน สามารถปรับกระบวนการท างานเพื่อให้ได้ ผลงานเป็นไปตามเกณฑ์เวลาที่
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องค์การก าหนด และได้รับค าติชมจากหัวหน้างานหรือผู้บริหารเกี่ยวกับความสามารถในการท างานให้
ส าเร็จสมบูรณ์ เป็นต้น 

4. พนักงานสายการผลิต ที่มีเพศหญิง มีความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุกของ
ผู้บริหารโดยรวม ด้านการรู้จักตนเอง ด้านการมีจินตนาการ ด้านการมีวิจารณญาณ และด้านการมี
ความมุง่มั่นที่เป็นอิสระ มากกว่าเพศชาย 

พนักงานสายการผลิตในโรงงานจังหวัดนครราชสีมา มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับภาวะ
ผู้น าเชิงรุกของผู้บริหาร มากกว่า โรงงานจังหวัดระยอง และจังหวัดปราจีนบุรี 

5. พนักงานสายการผลิต ที่มีประสบการณ์และแผนกงานแตกต่างกัน มีความคิดเห็น
ด้วยเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุกโดยรวม ด้านการรู้จักตนเอง ด้านการมีจินตนาการ ด้านการมี
วิจารณญาณ และด้านการมีความมุ่งมั่นที่เป็นอิสระ ไม่แตกต่างกัน 

6. พนักงานสายการผลิต ที่มีโรงงานที่สังกัดแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าเชิงรุกโดยรวม ด้านการรู้จักตนเอง ด้านการมีจินตนาการ และด้านการมีความมุ่งม่ันที่เป็น
อิสระ แตกต่างกัน  

พนักงานสายการผลิต ที่สังกัดโรงงานนครราชสีมา มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับ ภาวะ
ผู้น าโดยรวม ด้านการรู้จักตนเอง ด้านการมีจินตนาการ และด้านการมีความมุ่งม่ันที่เป็นอิสระ 
มากกว่าโรงงานจังหวัดระยอง และจังหวัดปราจีนบุรี 

7. พนักงานสายการผลิต ที่มีเพศหญิง มีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงานสายการผลิตโดยรวม ด้านคุณภาพ และด้านปริมาณ มากกว่าเพศชาย 

8. พนักงานสายการผลิต ทีมี่ประสบการณ์ในการท างานและแผนกงาน แตกต่างกัน มี
ความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานโดยรวม ด้านคุณภาพ ด้านปริมาณ ด้านเวลา      
ไม่แตกต่างกัน  

9. พนักงานสายการผลิต ที่มีโรงงานที่สังกัดแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพการท างานโดยรวม ด้านคุณภาพ และด้านปริมาณ แตกต่างกัน  

พนักงานสายการผลิต ที่สังกัดโรงงานนครราชสีมา มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับ 
ประสิทธิภาพการท างานโดยรวม ด้านคุณภาพ และด้านปริมาณ มากกว่าโรงงานจังหวัดระยอง และ
จังหวัดปราจีนบุรี 

10. ภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหาร ทีม่ีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับ
ประสิทธิภาพการท างานโดยรวม (WOE) ได้แก่ ด้านจินตนาการ (IMG) ซึ่งสามารถเขียนสมการ
พยากรณ์ได้ดังนี้  

WOE  = 2.768 + 0.305IMG 
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 เมื่อพิจารณาสมการประสิทธิภาพการท างานเป็นรายด้านพบว่า 
1) ด้านคุณภาพ 

QLT  =  2.715 + 0.334IMG 
2) ด้านปริมาณ 

QTT  = 2.438 + 0.394IMG 
โดยภาวะผู้น าเชิงรุกทุกด้านไม่สามารถพยากรณ์ประสิทธิภาพการท างาน          

ด้านเวลาได้ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.05 
 
อภิปรายผล 
 
 การวิจัย เรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงรุกกับประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานสายการผลิตของ บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย สามารถอภิปรายผลได้ดังนี้  

1. พนักงานสายการผลิต มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหาร
โดยรวม ด้านการรู้จักตนเอง ด้านการมีจินตนาการ ด้านการมีวิจารณญาณ ด้านการมีความมุ่งมั่น     
ที่เป็นอิสระ อยู่ในระดับมาก เนื่องจากในปัจจุบันการบริหารงานที่จะส าเร็จผลได้ตามเป้าหมาย
ผู้บริหารจ าเป็นจะต้องอาศัยความสามารถในการมีอิทธิพล ชี้น า โน้มน้าว และจูงใจผู้อ่ืน ให้
ความส าคัญในการวางแผนส าหรับการเตรียมความพร้อมในการตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลง 
แสวงหาโอกาสใหม่ ๆ การน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาใช้เพื่อการพัฒนาองค์การ บริหารงานอย่างมีวินัย 
ซื่อสัตย์ มีเหตุผล โดยยึดหลักความโปร่งใส และบริหารงานด้วยความเชื่อมั่น ในความรู้ความสามารถ
ของตนเอง ตัดสินใจอย่างมีเหตุมีผล ซึ่งคุณลักษณะเหล่านี้สอดคล้องกับภาวะผู้น าเชิงรุกของ  
สุชิราจันทพรม (2553: 93) พบว่าภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหาร โดยรวมและรายด้านอยู่ใน ระดับมาก 
โดยเรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยได้แก่ การมีวิจารณญาณ ความมุ่งม่ันที่เป็นอิสระ การรู้จัก
ตนเอง และการมีจินตนาการ ตามล าดับ อาจเป็นเพราะผู้บริหารก่อนที่จะเข้าสู่ต าแหน่งต้องผ่านการ
ทดสอบและต้องมีวุฒิการศึกษา เพ่ือให้ได้ผู้มีความรู้ความสามารถบริหารงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ
และผู้บริหารจะต้องได้รับการอบรมตามหลักสูตรการบริหารก่อนเข้าสู่ต าแหน่งอีกด้วย ดังนั้นผู้บริหาร
จะต้องมีการปรับเปลี่ยนการบริหารจัดการจากเชิงรับสู่เชิงรุก    มากขึ้น เพื่อให้ทันต่อสภาพการ
เปลี่ยนแปลงในปัจจุบัน สอดคล้องกับ นิภาภรณ์ แสนเมือง (2557: 75)  กล่าวว่า การบริหารงานที่
ประสบผลส าเร็จได้ตามเป้าหมาย จ าเป็นจะต้องมีผู้น าที่มีคุณลักษณะภาวะผู้น าที่ดี ต้องมีพฤติกรรมดี 
มีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกล ยึดหลักคุณธรรมส่งเสริมให้มีการพัฒนาให้ความรู้ เคารพในการตัดสินใจ และ
ให้เกียรติยอมรับในความสามารถของผู้ร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชาสร้างความสัมพันธ์ระหว่าง
บุคลากร เพื่อน าองค์การไปสู่เป้าหมายที่ตั้งไว้ สอดคล้องกับเสาวลักษณ์ ตั้งตระกูล (2550 : บทคัดย่อ) 
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กล่าวว่าผู้บริหารมีความสามารถในการคิดเชื่อมโยงมีการกระตุ้นให้ผู้ร่วมงานคิดค้นหาวิธีการใหม่ ๆ 
มาใช้ในการปฏิบติงานหรือการแก้ปัญหาอยู่เสมอ ท าให้มองเห็นแนวโน้มที่จะเกิดขึ้นในอนาคต เพ่ือ
เตรียมความพร้อมในการรองรับสถานการณ์ที่จะเกิดข้ึนได้อย่างมีประสิทธิภาพ และทันท่วงที และ
ต้องมีวิสัยทัศน์ที่ดี มีความสามารถถ่ายทอดวิสัยทัศน์ไปสู่ผู้ร่วมงานท าให้มีความเข้าใจตรงกันใน    
การพัฒนาองค์การไปสู่เป้าหมาย 

2. พนักงานสายการผลิต มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานโดยรวม 
ด้านคุณภาพ ด้านปริมาณ และด้านเวลา อยู่ในระดับมาก เนื่องจากประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานสายการผลิต ถือเป็นสิ่งส าคัญท่ีสุดในการน าองค์การไปสู่การบรรลุผลส าเร็จในการปฏิบัติงาน
ตรงตามมาตรฐานหรือเป้าหมายที่องค์การก าหนด ซึ่งในความส าเร็จนั้น เน้นในเรื่องคุณภาพของ
ผลผลิตถูกต้องครบถ้วน ปริมาณงานต้องถูกต้องตามการสั่งซื้อของลูกค้าและต้องส าเร็จสมบูรณ์ก่อน
หรือตรงตามเวลาที่ก าหนดตามองค์การก าหนด ซึ่งจะช่วยพัฒนาองค์การให้มีความมั่นคง เจริญ 
ก้าวหน้า และเพ่ือให้องค์การสามารถแข่งขันในทางธุรกิจได้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ จิรวัฒ์      
ค าสิงห์ (2557: 106) กล่าวว่า พนักงานธนาคารออมสินมีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับประสิทธิภาพ   
การท างานของโดยรวม ด้านคุณภาพผลงาน ด้านต้นทุนงาน และด้านเวลา อยู่ในระดับมาก เนื่องจาก
ประสิทธิภาพการท างานของพนักงานเป็นหัวใจของการน าองค์กรไปสู่ การบรรลุผลส าเร็จของการ
ด าเนินงาน และการที่องค์การจะมีประสิทธิภาพมากน้อยเพียงใดข้ึนอยู่กับประสิทธิภาพการท างาน
ของพนักงานที่จะด าเนินการไปพร้อม ๆ กัน โดยเน้นคุณภาพงานที่สูง มีความถูกต้อง ประณีต และ
เรียบร้อยของงาน มีต้นทุนที่ต่ าใช้ทรัพยากรต่าง ๆ ขององค์การในการปฏิบัติงานในบทบาทหน้าที่โดย
ค านึงถึงความคุ้มค่าและความประหยัด ปฏิบัติงานโดยใช้ค่าใช้จ่ายน้อยกว่างบประมาณ การท างาน
ตามปริมาณงานที่ก าหนดให้แล้วเสร็จก่อนภายในระยะเวลาที่องค์การก าหนด ซึ่งจะช่วยพัฒนา
องค์การให้เป็นไปตามแผนงานที่วางไว้ ซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของปราโมทย์  รอดวินิจ (2559: 85)  
พบว่า นักบัญชีธนาคาร มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีประสิทธิภาพการท างานโดยรวม ด้าน
คุณภาพ ปริมาณ ด้านเวลา อยู่ในระดับมาก เนื่องจากการใช้เวลาในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่จะช่วย
ให้เกิดประโยชน์สูงสุดแก่องค์การ การท างานตรงต่อเวลาและใช้เวลาท างานอย่างคุ้มค่าท าให้ประสบ
ความส าเร็จเป็นอย่างดี มีความตั้งใจ และกระตือรือร้นในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จในระยะเวลาที่
ก าหนด ปฏิบัติงานได้อย่างถูกต้อง และตรงตามระเบียบ กฏเกณฑ์ ข้อบังคับ และแนวปฏิบัติของ
องค์การ ผลงานที่มีคุณภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ เช่น มีความครบถ้วนของงาน มีความน่าเชื่อถือ 
เป็นต้น  

3. พนักงานสายการผลิต ที่มีเพศแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับภาวะผู้น า   
เชิงรุกโดยรวม ด้านการรู้จักตนเอง ด้านการมีจินตนาการ ด้านการมีวิจารณญาณ และด้านการ        
มีความมุ่งมั่นที่เป็นอิสระ แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 เนื่องจากในบริบท
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สังคมไทยเพศหญิงมักมีแนวโน้มการยอมรับบทบาทการเป็นผู้ตามสูงกว่าเพศชาย จึงมุ่งความสนใจไป
ที่พฤติกรรมของผู้บริหาร มีความไวต่อการรับรู้ถึงการสื่อสารและการแสดงออกซึ่งภาวะผู้น าเชิงรุกของ
ผู้บริหารที่มากกว่าเพศชาย สอดคล้องกับงานวิจัยของ สมลักษณ ์แก้วระย้า (2554) พบว่า พนักงาน
เพศหญิงมีการรับรู้เกี่ยวกับภาวะผู้น าแบบสนับบสนุน แบบสั่งการ แบบมุ่งความส าเร็จของงาน และ
แบบให้มีส่วนร่วมของผู้บริหารมากกว่าพนักงานเพศชาย และจินตนา แป้นทอง (2548) พบว่า 
ผู้ใต้บังคับบัญชาที่มีเพศแตกต่างกันมีความคิดเห็นเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารบริษัทที่
แตกต่างกัน และสอดคล้องกับกรญา ลิ้มโอฬารสุขสกุล (2559) พบว่า พนักงานเพศหญิงมีความ
ต้องการลักษณะในการท างานที่ผู้น าแสดงออกในการคอยตรวจติดตามงานที่มอบหมายเป็นประจ า
อย่างใกล้ชิด เพ่ือที่จะสามารถประเมินความคืบหน้าของงานและการเรียนรู้ของผู้ใต้บังคับบัญชา
มากกว่าพนักงานเพศชาย เป็นต้น 

4. พนักงานสายการผลิต ที่มปีระสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน มีความคิดเห็น
ด้วยเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุกโดยรวม ด้านการรู้จักตนเอง ด้านการมีจินตนาการ ด้านการมี
วิจารณญาณ และด้านการมีความมุ่งมั่นที่เป็นอิสระ ไม่แตกต่างกัน อาจเนื่องจาก ผู้บริหารของบริษัท 
เลียร์ คอร์ปอร์เรชั่น ประเทศไทย มุ่งเน้นการสร้างความสัมพันธ์ และความเข้าใจที่ตรงกันเกี่ยวกับ
นโยบาย เป้าหมาย และทิศทางการปฏิบัติงานของพนักงาน ให้ความส าคัญกับการประชุมประจ าเดือน 
เพ่ือแลกเปลี่ยน เรียนรู้กับพนักงานทุกระดับและทุกกลุ่มประสบการณ์ในงานอย่างเท่าเทียมกัน จึง
อาจท าให้พนักงานแม้จะมีประสบการณ์ในการท างานที่แตกต่างกัน แต่จะมีการรับรู้ถึงภาวะผู้น าเชิง
รุกของผู้บริหารไม่แตกต่างกัน สอดคล้องกับ วิไล วัชฤทธิ์ และ รุ่งชัชดาพร เวหะชาติ (2561) และ 
บุญเรือน โถปัญญา (2555) พบว่าประสบการณ์ในการปฏิบัติงานไม่ได้ส่งผลให้เกิดการรับรู้เกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ โดยคณะผู้วิจัยข้างต้นนี้
ได้อธิบายว่า อาจเป็นเพราะว่า ไม่ว่าบุคลากรจะมีประสบการณ์ในการท างานมากหรือน้อย จะได้รับ
นโยบายและแนวทางการท างานจากผู้น าหรือผู้บริหารในทิศทางเดียวกันทั่วทั้งองค์การ ความแตกต่าง
ของความรู้ ทักษะ และประสบการณ์ในงาน จึงไม่ส่งผลท าให้เกิดทัศนคติหรือการรับรู้ต่อภาวะผู้น า
ของผู้บริหารแตกต่างกัน  

5. พนักงานสายการผลิต ที่มีแผนกงานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับภาวะ
ผู้น าเชิงรุกโดยรวม ด้านการรู้จักตนเอง ด้านการมีจินตนาการ ด้านการมีวิจารณญาณ และด้านการ     
มีความมุ่งมั่นที่เป็นอิสระ ไมแ่ตกต่างกัน อาจเนื่องจาก แม้ว่าเป้าหมายและลักษณะการปฏิบัติงานของ
พนักงานแต่ละแผนกจะแตกต่างกัน แต่ทุกแผนกจะได้รับนโยบายและแนวทางการปฏิบัติงานที่
สะท้อนถึงวิสัยทัศน์และภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหารในทิศทางเดียวกัน โดยมีผู้บังคับบัญชาขั้นต้น
หรือหัวหน้าแผนกเป็นตัวแทนที่น านโยบายและแนวปฏิบัติเหล่านั้นมาถ่ายทอดให้แก่พนักงาน ซ่ึงอาจ
ท าให้ความแตกต่างของแผนกงานไม่ส่งผลต่อการรับรู้ที่แตกต่างกันเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุกของ
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ผู้บริหาร สอดคล้องกับงานวิจัยของ วุฒิชัย พรมเนตร (2559) ศึกษาเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษากลุ่มวิทยาลัยในเครือ ไทย - เทค พบว่าผู้บริหารสถานศึกษามีภาวะผู้น า     
การเปลี่ยนแปลงในภาพรวมอยู่ในระดับมาก เป็นเพราะว่าผู้บริหารได้แสดงออกถึงความคาดหวังใน   
ผลการปฏิบัติงานที่ดีเลิศ มีการระบุวิสัยทัศน์อย่างชัดเจน ท าให้ผู้ใต้บังคับบัญชามีความรู้สึกต้อง
ปฏิบัติตาม มีการแสดงศักยภาพของคนออกมาเพ่ือน าพาสู่เป้าหมาย กระตุ้นให้ทุกคนท างานเพ่ือ     
มุ่งสู่เป้าหมายเดียวกัน    

6. พนักงานสายการผลิต ที่มโีรงงานที่สังกัดแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับ
ภาวะผู้น าเชิงรุกโดยรวม ด้านการมีจินตนาการ และด้านการมีความมุ่งมั่นที่เป็นอิสระ แตกต่างกัน 
เนื่องจากแม้ว่าผู้บริหารจะมีนโยบาย แนวปฎิบัติและเป้าหมายการบริหารเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 
แต่สภาพแวดล้อมของการท างาน เพื่อนร่วมงาน บรรยากาศในการท างาน ลักษณะและเป้าหมายของ
การผลิตที่แตกต่างกันของแต่ละโรงงาน อาจท าให้เกิดเงื่อนไขบางประการที่ส่งผลต่อการแสดงออกถึง
ภาวะผู้น าเชิงรุกที่แตกต่างกัน อีกท้ังความแตกต่างด้านความคิด และวัฒนธรรมทางสังคมในแต่ละ  
พ้ืนที่ตั้งของโรงงานอาจส่งผลต่อการรับรู้ถึงภาวะผู้น าที่แตกต่างกันของพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกับ   
ธนเสฏฐ์ ภารดีรุจิรา (2559) พบว่า ผู้บริหารที่มีเขตพ้ืนที่การปฏิบัติงานในจังหวัดระยอง จันทบุรี และ
ตราด มีภาวะผู้น าโดยรวม ด้านความสามารถในการน าและด้านทักษะทางสังคมแตกต่างกันอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติ และสอดคล้องกับนวลจันทร์  จุนทนพ (2559) พบว่า ความแตกต่างของพ้ืนที่    
การปฏิบัติงานจ าแนกตามจังหวัดที่ตั้งขององค์กร ส่งผลต่อการรับรู้ของผู้ใต้บังคับบัญชาเกี่ยวกับ
พฤติกรรมภาวะผู้น าเชิงกลยุทธ์ของผู้บริหารแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  

7. พนักงานสายการผลิต ที่มีเพศแตกต่างกันมีความคิดเห็นด้วยกับประสิทธิภาพ      
การท างานโดยรวม ด้านคุณภาพ และด้านปริมาณ แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05
อาจเนื่องจากลักษณะงานการผลิตของโรงงานต้องการความละเอียดปราณีตในการตัด เย็บ และ
ประกอบชิ้นส่วนต่าง ๆ จึงน่าจะเป็นงานที่มีความเหมาะสมกับคุณลักษณะเฉพาะและพฤติกรรมของ
เพศหญิงมากกว่าเพศชาย ขณะที่ประสิทธิภาพการท างานด้านเวลาไม่มีความแตกต่างกัน อาจเป็น
เพราะเป้าหมายด้านเวลาในการผลิตของพนักงานถูกก าหนดเป็นมาตรฐานเดียวกันทั้งหมด สอดคล้อง
กับงานวิจัยของ สุพรรณี  ทัพธานี (2560: 86) พบว่าพนักงานบัญชี ที่มีเพศแตกต่างกัน มีความ
คิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมีประสิทธิภาพการท างาน โดยรวม และเป็นรายด้าน แตกต่างกัน โดยเพศ
หญิงมีประสิทธิภาพการท างานสูงกว่าเพศชาย เนื่องจาก คุณลักษณะงานทางการบัญชีส่วนใหญ่มัก
เป็นงานที่ต้องอาศัยความละเอียดรอบคอบเกี่ยวกับรายการต่าง ๆ ทางการเงินและบัญชี ทั้งยังต้องยึด
แนวปฏิบัติตามมาตรฐานการบัญชีและจรรยาบรรณวิชาชัพ จึงเป็นงานที่สอดคล้องกับคุณลัษณะของ
เพศหญิงมากกว่าเพศชาย 



 

 

  101 

8. พนักงานสายการผลิต ที่มีประสบการณ์ในการท างานแตกต่างกัน มีความคิดเห็น
ด้วยกับประสิทธิภาพการท างานโดยรวม ด้านคุณภาพ ด้านปริมาณ ไมแ่ตกต่างกัน อาจเนื่องจาก
ลักษณะงานของพนักงานโรงงานผลิต เป็นงานที่ไม่มีความซับซ้อน ใช้เวลาในการเรียนรู้ไม่นาน เป็น
ปฏิบัติงานโดยใช้ทักษะซ้ า ๆ ไม่ต้องการทักษะที่หลากหลาย ใช้การตัดสินใจและประสบการณ์ในการ
ท างานน้อยกว่างานในเชิงวิชาชีพ ความแตกต่างของประสบการณ์ในงาน จึงไม่ส่งผลต่อความแตกต่าง
ของประสิทธิภาพการท างาน สอดคล้องกับงานวิจัยของ กาญจนา มีศรีสม (2558 : 76)  และ         
อุมาภรณ ์ทศกร (2562) พบว่าพนักงานในระดับปฏิบัติการที่มีอายุการท างานแตกต่างกันมี
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยภาพรวม ไม่แตกต่างกัน ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ ชาคริต ศรีขาว 
(2551) ได้ศึกษาความคิดเห็นต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัท มิสกัน        
(ไทยแลนด์) จ ากัด พบว่า ประสบการณ์ในการท างานที่แตกต่างกัน ไม่ได้ส่งผลต่อการมีระดับความ
คิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานแตกต่างกัน  

9. พนักงานสายการผลิต ที่มีแผนกงานแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยกับประสิทธิภาพ
การท างานโดยรวม ด้านคุณภาพ ด้านปริมาณ ไม่แตกต่างกัน อาจเนื่องจากกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ใน
การศึกษาครั้งนี้อยู่ในแผนกการผลิต (ร้อยละ 77) และบริษัทที่ท าการศึกษาอยู่ในอุตสาหกรรมการ
ผลิต ซึ่งมุ่งเน้นประสิทธิภาพการท างานด้านปริมาณและเวลาเป็นมาตรฐานหลักเดียวกัน จึงอาจท าให้
มีการกระจาย (ความแตกต่าง) ของข้อมูลความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานระหว่าง
แผนกค่อนข้างต่ า ส่งผลให้ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยรวมระหว่างแผนกต่าง ๆ ไม่แตกต่างกัน
มากนัก ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ อุไร สายกระสุน (2562)  พบว่า พนักงานที่มีฝ่าย/แผนกงาน
แตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน กุลิสรา, บุญมาเครือ และ สุธรรม พงศ์
ส าราญ (2559) พบว่า แผนกที่แตกต่างกัน ไม่มีผลต่อแรงจูงใจในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิผลของ
พนักงานบริษัท สยามซีแลนด์ ทรานสปอร์ต จ ากัด ในระดับที่แตกต่างกัน เป็นต้น 

10. พนักงานสายการผลิต ที่มีโรงงานที่สังกัดแตกต่างกัน มีความคิดเห็นด้วยกับ
ประสิทธิภาพการท างานโดยรวม ด้านคุณภาพ ด้านปริมาณ แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ    
ที่ระดับ .05 อาจเนื่องจาก ลักษณะของงานในโรงงานจังหวัดระยอง และจังหวัดปราจีนบุรี (ประกอบ
เบาะรถยนต์ และจัดการระบบสายไฟภายในตัวรถยนต์ ตามล าดับ) มีระดับความยากและมาตรฐาน
เป้าหมายที่สูงกว่า โรงงานสังกัดจังหวัดนครราชสีมา (ตัดเย็บหุ้มเบาะ) ท าให้พนักงานในโรงงาน
จังหวัดนครราชสีมามีโอกาสบรรลุเป้าหมายทั้งด้านคุณภาพและปริมาณของงานได้ง่ายกว่า จึงท าให้มี
ประสิทธิภาพการท างานโดยรวม ด้านคุณภาพ และด้านปริมาณสูงกว่า ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ
ภัทราพร บุญมั่น (2562) พบว่า พนักงานธนาคารไทยพาณิชย์จ ากัด (มหาชน) ในเขตกรุงเทพฯ ที่มี
สังกัดหน่วยงานแตกต่างกันมีประสิทธิภาพการท างานแตกต่างกัน เนื่องจากระดับความซับซ้อนของ
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ภารกิจในงานที่แตกต่างกัน ท าให้ระดับความยากง่ายของงานแตกต่างกัน การบรรลุเป้าหมายของงาน
จึงมีความแตกต่างกัน 

11. ภาวะผู้น าเชิงรุก ด้านการรู้จักตนเอง ไมม่ีผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพการ
ท างานโดยรวม และด้านปริมาณ อาจเนื่องจากองค์ประกอบด้านการรู้จักตนเองมีความเกี่ยวข้องกับ
การตระหนักรู้ถึงจุดแข็งและจุดอ่อนในความรู้ความสามารถ และประสบการณ์ของตนเองเพ่ือน ามาใช้
ในการพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง รวมถึงการจัดการกับอารมณ์ความรู้สึกทางลบของตัวผู้บริหารเอง
ในสถานการณ์ต่าง ๆ เพ่ือแสดงถึงวุฒิภาวะทางอารมณ์ในการเป็นผู้น า จึงอาจไม่ได้ส่งผลกระทบ
โดยตรงต่อการกระตุ้นพนักงานในการพัฒนาปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานของพนักงานในระดับ
ปฏิบัติการ ดังที่ Covey (2004) ได้อธิบายไว้ว่า การรู้จักตนเองเป็นลักษณะนิสัยของผู้น าที่พัฒนาขึ้น
บนพื้นฐานมิติเชิงสังคม อารมณ์ ที่ช่วยส่งเสริมสัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้น าและบุคคลอ่ืน มากกว่าที่
จะส่งผลโดยตรงต่อผลลัพธ์ในงานทั้งในเชิงปริมาณและคุณภาพของผู้น าหรือผู้ใต้บังคับบัญชา และ
สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุชิรา จันทพรม (2553) พบว่าภาวะผู้น าเชิงรุกด้านการรู้จักตนเองของ
ผู้บริหารไม่มีผลกระทบโดยตรงต่อประสิทธิผลของผู้น าซึ่งประเมินจากคุณภาพของผู้เรียน   

12. ภาวะผู้น าเชิงรุก ด้านการมีจินตนาการ มีความสัมพันธ์และผลกระทบเชิงบวกกับ
ประสิทธิภาพการท างานโดยรวม ด้านคุณภาพ ปริมาณ อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05
เนื่องจากการปฏิบัติงานในสมัยใหม่ ต้องมีการวางแผนงานที่ดี รัดกุม ครอบคลุมทุกด้าน ดังนั้นผู้น า
ต้องมีความสามารถวางแผนเพ่ือตอบสนองต่อการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในอนาคต และต้องมี    
การน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ มาพัฒนาองค์การให้มีความสามารถของกระบวนการผลิตมากข้ึน เพ่ือ
สามารถแข่งขันในทางธุรกิจได้ ต้องมีแนวคิดใหม่ ๆ มาเพ่ือให้มีความหลากหลายในการบริหาร    
เพ่ือให้เกิดความน่าเชื่อถือจากลูกค้า และสามารถพัฒนาผลิตภัณฑ์ให้มีคุณภาพมากขึ้น ลดขั้นตอน
กระบวนการท างานและไม่ให้เกิดควมซับซ้อนในการผลิต เพ่ือลดเวลาในการท างาน เพ่ือให้เกิด
ประสิทธิภาพการท างานสุงสุดต่อองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับ สุชิรา จนัทพรม (2553: 100) พบว่า 
ภาวะผู้น าเชิงรุก ด้านการมีจินตนาการของผู้บริหารสามารถพยากรณ์คุณภาพผู้เรียนได้ เพราะ
ผู้บริหารใช้ภาวะผู้น าเชิงรุกในการบริหารจัดการโดยใช้ภาวะผู้น าเชิงรุกด้านการมีจินตนาการใน     
การคาดการณ์เหตุการณ์หรือปัญหาต่าง ๆ ที่จะส่งผลกระทบทั้งทางตรงและทางอ้อมแล้วสามารถ
วางแผนกลยุทธ์เพื่อบริหารและจัดการองค์การในการพัฒนาและป้องกันปัญหาที่จะเกิดข้ึนได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ และแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ เสมอ รวมทั้งส่งเสริมบุคลากรได้มีการฝึกอบรมพัฒนาตนเอง
เสมอ สอดคล้องกับแนวคิดของ Bass (1985 : 15) กล่าวว่าการกระตุ้นการใช้ปัญญาของผู้น าเป็น   
การกระตุ้นให้ใช้ความคิดสร้างสรรค์และวิธีการใหม่ ๆ ในการแก้ปัญหาต่าง ๆ ในอดีต โดยใช้ความคิด
ในการป้องกันมากกว่าแก้ปัญหาที่สามารถช่วยส่งเสริมการพัฒนาทั้งประสิทธิภาพการท างานของ
พนักงานและประสิทธิผลขององค์การ  
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13. ภาวะผู้น าเชิงรุก ด้านการมีวิจารณญาณ ไมม่ีผลกระทบเชิงบวกกับประสิทธิภาพ  
การท างานโดยรวม อาจเนื่องจากองค์ประกอบของภาวะผู้น าผู้น าเชิงรุกด้านการมีวิจารณญาณเน้น
คุณลักษณะของผู้น าเกี่ยวกับการมีวินัยในตนเอง การยึดหลักธรรมาภิบาลในการบริหาร การน า
ประสบการณ์ที่ได้เรียนรู้จากวิธีการท างานในปัจจุบัน จึงอาจไม่ได้ส่งผลกระทบโดยตรงต่อการท างาน
ของพนักงานในระดับปฏิบัติการ อย่างไรก็ตาม ผลการวิจัยครั้งนี้ไม่สอดคล้องกับงานวิจัยของ สุชีรา 
จันทพรม (2553) พบว่า ภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหารส่งผลโดยตรงต่อคุณภาพของผู้เรียน ซึ่งอาจเป็น
เพราะการวัดคุณภาพของผู้เรียนในงานวิจัยของ สุชิรา จันทพรม (2553) เป็นดัชนีสะท้อนถึง
ประสิทธิภาพการท างานโดยรวมขององค์การที่เกิดข้ึนจากภาวะผู้น าของผู้บริหารมากกว่าตัวสะท้อน
ประสิทธิภาพการท างานของผู้ใต้บังคับบัญชา 

14.  ภาวะผู้น าเชิงรุก ด้านการมีความมุ่งมั่นที่เป็นอิสระ ไมม่ีผลกระทบเชิงบวกกับ
ประสิทธิภาพการท างานโดยรวม อาจเป็นเพราะองค์ประกอบด้านการมีความมุ่งมั่นที่เป็นอิสระของ
ภาวะผู้น าเชิงรุกมีความเกี่ยวข้องกับแรงจูงใจภายในของผู้บริหารในการที่จะท างานเองให้เกิด
ประโยชน์สูงสุดต่อองค์การ เน้นความเป็นอิสระในการคิด วางแผน และท างานโดยไม่ถูกครอบง าจาก
บุคคลอื่น คุณลักษณะเหล่านี้จึงอาจไม่ได้ส่งผลกระทบโดยตรงต่อการกระตุ้นให้เกิดการพัฒนา
ปรับปรุงประสิทธิภาพการท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุชิรา
จันทพรม (2553: 93) พบว่าภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหารด้านความมุง่มั่นที่เป็นอิสระของผู้บริหาร
ไม่ได้ส่งผลกระทบโดยตรงต่อคุณภาพผู้เรียน 

 
ข้อเสนอแนะ 
 

1. ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้  
1.1 ผู้บริหารบริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาและการ

แสดงออกถึงภาวะผู้น าเชิงรุกด้านการมีจินตนาการให้มากข้ึน เนื่องจากผลวิจัยครั้งนี้ชี้ให้เห็นว่า เป็น
มิติของภาวะผู้น าเชิงรุก ที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงานมากท่ีสุด ทั้งนี้ผู้บริหารบริษัท
อาจเน้นการวางแผนงานที่สอดคล้องกับเป้าหมายและสามารถน าไปปฎิบัติได้ มีความคิดสร้างสรรค์ใน
การน าเทคโนโลยีใหม่ ๆ แนวคิดใหม่ ๆ มาใช้ที่ชัดเจน ให้ความส าคัญกับการน าสารสนเทศใหม่ ๆ มา
ใช้คาดการณ์แนวโน้มในอนาคต และปรับกระบวนการการปฏิบัตงานให้ทันสมัย เพ่ือที่จะรองรับการ
เปลี่ยนแปลงที่จะเกิดข้ึนและสามารถที่จะพัฒนาองค์การอย่างยั่งยืน อย่างไรก็ตามแม้ว่าผลการวิจัยจะ
ไม่พบผลกระทบของภาวะผู้น าเชิงรุกด้าน การรู้จักตนเอง ด้านการวิจารณญาณ และด้านการมีความ
มุ่งม่ันที่เป็นอิสระที่มีต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน ซึ่งอาจเป็นเพราะภาวะผู้น าเชิงรุกใน
ด้านเหล่านี้ ส่งผลทางอ้อมต่อประสิทธิภาพการท างานผ่านแรงจูงใจหรือความพึงพอใจในงานของ
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พนักงาน แต่จากงานวิจัยในอดีตและแนวคิดภาวะผู้น าเชิงรุกท่ีพยายามชี้ให้เห็นถึงผลลัพธ์ต่าง ๆ ใน
เชิงบวกท่ีจะเกิดข้ึนภายในองค์การ การพัฒนาฝึกอบรมและการแสดงภาวะผู้น าเชิงรุกในด้านต่าง ๆ 
เหล่านี้ยังคงต้องให้ความส าคัญเช่นกัน 

1.2 ผู้บริหารบริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ควรให้ความส าคัญกับการพัฒนาประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานระดับปฏิบัติการโดยพิจารณาถึงความแตกต่างทางเพศ และท่ีตั้งของโรงงาน 
เนื่องจากผลการวิจัยครั้งนี้ชี้ให้เห็นว่าเพศและที่ตั้งของโรงงาน ส่งผลต่อความแตกต่างของ
ประสิทธิภาพการท างาน เช่น โรงงานในพ้ืนที่ตั้งจังหวัดนครราชสีมาซึ่งเน้นการตัดเย็บ ความปราณีต
ของงานผลิตอาจคัดเลือกเฉพาะพนักงานเพศหญิง ขณะในโรงงานจังหวัดระยองและปราจีนบุรี เน้น
การประกอบเบาะและจัดระบบสายไฟ อาจเน้นการคัดเลือกพนักงานเพศชายเข้ามาท างาน เป็นต้น 

2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
2.1 ควรศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงรุกและประสิทธิภาพการท างานของ

พนักงาน ในลักษณะของการส่งผลกระทบทางอ้อมโดยผ่านตัวแปรทัศนคติและแรงจูงใจของพนักงาน 
เช่น ความพึงพอใจในงานหรือแรงจูงใจในงาน เพ่ือท าให้เกิดความเข้าใจมากขึ้น เกี่ยวกับกลไกหรือ
กระบวนการที่ภาวะผู้น าเชิงรุก มีผลกระทบต่อประสิทธิภาพการท างานของพนักงาน 

2.2  ควรมีการศึกษาผลกระทบหรือปัจจัยด้านอื่น ๆ ที่อาจมีผลกระทบต่อประสิทธิภาพ
การท างานของพนักงานสายการผลิต เพ่ือสามารถน าข้อมูลจากการวิจัยไปประยุกต์ใช้ เพ่ือให้
พนักงานท างานให้มีประสิทธิภาพมากขึ้น เช่น ด้านการจูงใจ ความขัดแย้งในองค์การ อุปสรรคด้าน
เทคโนโลยี เป็นต้น 

2.3 ควรมีการศึกษาวิจัย โดยใช้วิธีเก็บรวบรวมข้อมูลในรูปแบบอ่ืน ๆ นอกเหนือจากการ
ใช้แบบสอบถาม เช่น การวิเคราะห์ข้อมูลเชิงลึก การสัมภาษณ์ เพื่อให้ได้ข้อมูลที่น่าเชื่อถือมากยิ่งข้ึน 
เพ่ือก่อให้เกิดประสิทธิภาพสูงสุดต่อองค์การ 

2.4 ควรมีการเปลี่ยนไปท าการศึกษากลุ่มตัวอย่างอ่ืน ที่ไม่ใช่ธุรกิจในอุตสาหกรรมการ
ผลิตที่เก่ียวข้องกับรถยนต์ เช่น ธุรกิจการบริการ ธุรกิจการท่องเที่ยว ธุรกิจด้านสุขภาพ เป็นต้น เพ่ือ
น าข้อมูลที่ได้จากการวิจัยไปประยุกต์ใช้กับหน่วยงานอื่นได้อย่างมีประสิทธิภาพ   
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 

เรื่อง  “ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าเชิงรุกกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานสายการผลิต
ของบริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย   
 
ค าชี้แจง 
 

1. แบบสอบถามชุดนี้  แบ่งออกเป็น  3  ตอน  ดังนี้ 
  ตอนที่  1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม  จ านวน  7  ข้อ 
  ตอนที่  2  ความคิดเห็นของพนักงานปฏิบัติการเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหาร

บริษัท  เลียร์  คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย จ านวน    16   ข้อ 
  ตอนที่  3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานสายการผลิตของ

บริษัท  เลียร์  คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย จ านวน  10  ข้อ 
  การตอบแบบสอบถามฉบับนี้  ค าตอบของท่านมีความส าคัญอย่างยิ่งต่อการวิเคราะห์
ข้อมูลในการวิจัย  กรุณาตอบให้ครบถ้วนสมบูรณ์ทุกข้อ  ทุกตอน  เพ่ือให้การวิจัยนี้มีความเที่ยงตรง
และเกิดประโยชน์อย่างแท้จริง  โปรดตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง   

2. ข้อมูลที่ท่านตอบแบบสอบถามนี้จะเก็บเป็นความลับ  และ  การน าเสนอผลการวิจัยจะ 
เสนอในภาพรวมเท่านั้น 

3. หากท่านต้องการรับรายงานสรุปการวิจัย  โปรดแนบนามบัตรของท่านมาพร้อมกับ 
แบบสอบถามฉบับนี้  (     )  ต้องการ  (     )  ไม่ต้องการ 

4. หากท่านมีปัญหาหรือข้อสงสัยประการใดเกี่ยวกับแบบสอบถามฉบับนี้  โปรดติดต่อ   
ข้าพเจ้า  นายเกียรติศักดิ์  โพธิกนิษฐ์  ผู้จัดการฝ่ายวิศวกรรม  บริษัท  เลียร์  คอร์ปอเรชั่น  เซาส์อีสท์ 
เอเซีย จ ากัด 1644/2-3-5  ถนนสุรนารายณ์  ต าบลในเมือง  อ าเภอเมือง  จังหวัดนครราชสีมา  
30000  หรือ  หมายเลขโทรศัพท์  089-8135346 

ผู้วิจัยใคร่ขอขอบพระคุณท่ีท่านกรุณาสละเวลาในการให้ข้อมูลตอบแบบสอบถามและ 
ข้อความกรุณาส่งแบบสอบถามกลับภายใน  15  วัน  ขอขอบคุณมา  ณ  โอกาสนี้ 
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ตอนที่  1  ข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม   
ค าชี้แจง : โปรดกรอกข้อความในช่องว่างหรือท าเครื่องหมาย  √  ลงใน  (     )  ช่องที่ตรงกับข้อมูล
ของท่านตามสภาพความเป็นจริง 
 
1. เพศ 

 (     )  ชาย        (     )  หญิง 
 
2. อายุ 

 (     )  น้อยกว่า  30  ปี     (     )  30-35  ปี 
 (     )  36-40  ปี       (     )  มากกว่า  40  ปี 
 

3. สถานภาพ 
 (     )  โสด        (     ) สมรส 
 (     )  หม้าย 
 

4. ระดับการศึกษา 
 (     )  ม. 3 หรือ ต่ ากว่า            (     )  ม. 4 - ม. 6 
 (     )  อนุปริญญา หรือ ปวส.   (     )  ปริญญาตรี 
 

5. แผนกงาน 
 (     )  พนักงานคลังวัตถุดิบ   (     )  พนักงานผลิต 
 (     )  พนักงานคลังสินค้า   (     )  พนักงานควบคุมคุณภาพ 
 

6. ประสบการณ์ในการท างาน 
 (     )  น้อยกว่า 3  ปี     (     )  3-6  ป ี
 (     )  7-10  ปี       (     )  มากกว่า  10  ปี 
 

7. โรงงานที่สังกัด 
 (     )  โรงงานจังหวัดระยอง   (     )  โรงงานจังหวัดปราจีนบุรี 
 (     )  โรงงานจังหวัดนครราชสีมา 
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ตอนที่  2 ความคิดเห็ของพนักงานสายการผลิตเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหารบริษัท  เลียร์  
คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย    
ค าชี้แจง : โปรดแสดงเครื่องหมาย  √  เพียงหนึ่งข้อเท่านั้น  เพ่ือแสดงว่าท่านมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหาร มากน้อยเพียงใดกับข้อความข้างล่างนี้ 
 

ภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหาร 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ป า น
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านความการรู้จักตนเอง 
1. มีความรู้ ความเข้าใจในทักษะและประสบการณ์ของ

ตนเอง 

     

2. รู้จุดเด่น จุดด้อยของตนเองและมีการพัฒนา ปรับปรุง
ตนเองเสมอ 

     

3. การน าวิธีการใหม่ๆ มาใช้ในการท างานให้ทันสมัยและมี
คุณภาพอยู่เสมอ 

     

4. สามารถควบคุมอารมณ์ตนเองได้ดีในทุกสถานการณ์       

ด้านการมีจินตนาการ 
5. มีความสามารถในการวางแผนเพื่อรองรับการ

เปลี่ยนแปลงในอนาคต 

     

6. สามารถคาดการณ์แนวโน้ม อนาคต และสามารถรองรับ
การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นได้ 

     

7. มีความคิดสร้างสรรค์ในการน าเทคโนโลยีใหม่ๆ แนวคิด
ใหม่ๆ มาใช้อยู่เสมอ 

     

8. ความสามารถสร้างวิกฤตให้เป็นโอกาสได้อย่างเหมาะสม 
 

     

ด้านการมีวิจารณญาณ 
9. มีวินัยในตนเอง ค านึงถึงประโยชน์ของส่วนรวมเป็นหลัก 

     

10. เป็นคนใจกว้าง รับฟังความคิดเห็นผู้อ่ืน      
11. การบริหารงานด้วยความเป็นธรรม เที่ยงตรง ไม่มีอคติ 

และความล าเอียง 
     



 

 

  118 

 ระดับความคิดเห็น 

ภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหาร มาก
ที่สุด 

มาก ป า น
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

12. การน าวิธีการแก้ปัญหาที่ผ่านมาแล้วมาใช้เป็นแนวทาง
ในการแก้ปัญหาได้เป็นอย่างด ี

     

ด้านความมุ่งม่ันที่เป็นอิสระ 
13. มีความมุ่งมั่นในการบริหารเพ่ือให้เกิดประโยชน์สูงสุดต่อ

องค์การ 

     

14. ความมุ่งม่ันในการบริหารที่เป็นอิสระได้อย่างดีโดยไม่ถูก
ครอบง าจากบุคคลรอบข้าง 

     

15. แสดงความรับผิดชอบต่อการกระท าของตนไม่โทษ
สิ่งแวดล้อมรอบข้าง 

     

16. แสดงให้เห็นถึงความตั้งใจแน่วแน่ที่จะท างานให้ส าเร็จ
ตามท่ีก าหนดไว้ 
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ตอนที่  3  ความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานสายการผลิตของบริษัท  
เลียร์  คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย  
ค าชี้แจง : โปรดแสดงเครื่องหมาย  √  เพียงหนึ่งข้อเท่านั้น  เพ่ือแสดงว่าท่านมีความคิดเห็น
เกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานของพนักงานสายการผลิตของบริษัท  เลียร์  คอร์ปอเรชั่น    ประเทศ
ไทย  มากน้อยเพียงใดกับข้อความข้างล่างนี้ 
 

ประสิทธิภาพการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ป า น
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ด้านคุณภาพ 
1. ท่านท างานตามท่ีได้รับมอบหมาย ผิดพลาดน้อยมาก 

     

2. ท่านปฏิบัติงานได้ตามเกณฑ์มาตรฐานที่ลูกค้าก าหนด      
3. คุณภาพของงานที่ออกมาต่ ากว่าเกณฑ์มาตรฐาน อยู่ใน

เกณฑ์พิกัดที่ยอมรับได้ 
     

4. ท่านได้มีการตรวจสอบความถูกต้องครบถ้วนของงาน  
ปฏิบัติตามข้ันตอนทุกครั้งที่ได้รับมอบหมายและงานที่ได้
มีคุณภาพตามมาตรฐาน 

     

ด้านปริมาณ 
5. ท่านปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้อย่างครบถ้วนและ

ถูกต้องตามปริมาณที่ก าหนด โดยมีการใช้ทรัพยากรน้อย
ที่สุด 

     

6. ท่านผลิตงานได้ครบตามจ านวนโดยไม่มีของเสียหรือมี
ของเสียต่ ากว่าเกณฑ์มาตรฐาน 

     

7. หากเกิดปัญหาหรืออุปสรรคในการท างาน ท่านสามารถ
ปรับแผนในการปฏิบัติงาน เพ่ือให้ได้ปริมาณผลงาน
เป็นไปตามเกณฑ์ท่ีก าหนด 

     

ด้านเวลา 
8. ท่านสามารถท างานที่ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จ สมบูรณ์

ก่อนหรือตรงตามเวลาที่ก าหนด 
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ประสิทธิภาพการท างาน 
ระดับความคิดเห็น 

มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

9. ท่านเกิดปัญหาหรืออุปสรรคในการท างาน ท่านสามารถ
ปรับประบวนการท างานเพ่ือให้ได้ผลงานเป็นไปตาม
เกณฑ์เวลาที่องค์การก าหนด 

     

10. ท่านได้รับค าติชมจากหัวหน้างานหรือผู้บริหารเกี่ยวกับ
ความสามารถในการท างานให้ส าเร็จสมบูรณ์ 
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ภาคผนวก  ข 
คัชนีความสอดคล้องของแบบสอบถาม 
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ตาราง 39 ดัชนีของความสอดคล้องกันระหว่างข้อค าถามแต่ละข้อกับจุดประสงค์ 
 

 
 
 

1 0 -1 1 0 -1 1 0 -1

ภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหาร

ด้านความการรู้จั กตนเอง

                      1.

√ √ √ 3 1.000 ผ่าน

2 √ √ √ 3 1.000 ผ่าน

3 √ √ √ 2 0.667 ผ่าน

4 √ √ √ 3 1.000 ผ่าน

ด้านการมีจิ นตนาการ

                      5.
√ √ √ 3 1.000 ผ่าน

6 √ √ √ 3 1.000 ผ่าน

7 √ √ √ 3 1.000 ผ่าน

8 √ √ √ 3 1.000 ผ่าน

ด้านการมีวิจารณญาณ

                      9.
√ √ √ 3 1.000 ผ่าน

10 √ √ √ 2 0.667 ผ่าน

11 √ √ √ 3 1.000 ผ่าน

12 √ √ √ 3 1.000 ผ่าน

ด้านความมุ่ งมั่นที่ เป็นอิสระ

                     13.
√ √ √ 3 1.000 ผ่าน

14 √ √ √ 3 1.000 ผ่าน

15 √ √ √ 3 1.000 ผ่าน

16 √ √ √ 3 1.000 ผ่าน

ประสิทธิภาพการท างาน

ด้านคุณภาพ

                      1.

√ √ √ 3 1.000 ผ่าน

2 √ √ √ 3 1.000 ผ่าน

3 √ √ √ 3 1.000 ผ่าน

4 √ √ √ 2 0.667 ผ่าน

ด้านปริมาณ

                      5.
√ √ √ 3 1.000 ผ่าน

6 √ √ √ 3 1.000 ผ่าน

7 √ √ √ 2 0.667 ผ่าน

ด้านเวลา

                      8.
√ √ √ 3 1.000 ผ่าน

9 √ √ √ 3 1.000 ผ่าน

10 √ √ √ 3 1.000 ผ่าน

คนที่  2 คนที่  3รายการข้อค าถาม

ผู้เช่ียวชาญ ผู้เช่ียวชาญ ผู้เช่ียวชาญ
คะแนน

รวม
IOC = ผลการวิเคราะห์คนที่  1
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ภาคผนวก ค 
คุณภาพของเครื่องมือ 
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ตาราง 40  ค่าอ านาจจ าแนกรายข้อ และค่าความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม 
 

 
 
 

ขอ้ ค่าอ านาจจ าแนก ® ค่าความเชือ่มั่น

1. ภาวะผู้น าเชงิรุก

   1.1 ด้านการรู้จกัตนเอง

1 0.790

2 0.727

3 0.653

4 0.538

โดยรวม 0.837

   1.2 ด้านการมีจนิตนาการ

5 0.781

6 0.505

7 0.561

8 0.475

โดยรวม 0.768

   1.3  ด้านการมีวจิารณญาณ

9 0.476

10 0.698

11 0.554

12 0.665

โดยรวม 0.788

   1.4  ด้านการมีความมุ่งมั่นที่เป็นอสิระ

13 0.504

14 0.508

15 0.689

16 0.707

โดยรวม 0.790
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ตาราง  40  (ต่อ) 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ขอ้ ค่าอ านาจจ าแนก ® ค่าความเชือ่มั่น

2   ประสิทธภิาพการท างาน

   2.1  ด้านคุณภาพ

1 0.703

2 0.409

3 0.663

4 0.780

โดยรวม 0.814

   2.2  ด้านปริมาณ

5 0.680

6 0.480

7 0.561

โดยรวม 0.740

   2.3  ด้านเวลา

8 0.545

9 0.557

10 0.489

โดยรวม 0.711
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ภาคผนวก ง 
การเปรียบเทียบความแตกต่างเฉลี่ยรายคู่ 
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ตาราง 41  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุกเป็นรายด้านของผู้บริหาร              
ตามการรับรู้ของพนักงานสายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย ที่มปีระสบการณ์ใน
การท างาน แตกต่างกัน (MANOVA)                                   
                

Dependent Variable SS df MS F p-value 

1.ด้านการรู้จักตนเอง (SAN) Contrast 
Error 

0.861 
82.549 

  3 
276 

0.287 
0.299 

0.960 0.412 

2.ด้านการมีจินตนาการ (IMG)  Contrast 
Error 

3.281 
89.029 

3 
276 

1.094 
0.323 

3.391 0.019 

3.ด้านการมีวิจารณญาณ (CON) Contrast 
Error 

3.093 
90.392 

3 
276 

1.031 
0.328 

3.148 0.026 

4.ด้านการมีคามมุ่งมั่นที่เป็นอิสระ 
(IDW) 

Contrast 
Error 

1.590 
85.781 

3 
276 

0.530 
0.311 

1.706 0.166 

 
 
ตาราง 42  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุกโดยรวม ของผู้บริหาร              
ตามการรับรู้ของพนักงานสายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย ที่มีโรงงานที่สังกัด
แตกต่างกัน (ANOVA) 
 

โรงงานที่สังกัด โรงงาน
จังหวัด
ระยอง 

โรงงาน
จังหวัด

ปราจีนบุรี 

โรงงาน
จังหวัด    

นคราชสีมา 

 X̅ 3.55 3.73 3.96 

โรงงานจังหวัดระยอง 3.55 - 0.144 0.001* 

โรงงานจังหวัดปราจีนบุรี 3.73  - 0.022* 

โรงงานจังหวัดนคราชสีมา 3.96   - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตาราง 43  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุกเป็นรายด้าน ของผู้บริหาร             
ตามการรับรู้ของพนักงานสายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย ที่มีโรงงานที่สังกัด
แตกต่างกัน (MANOVA) 
 

Dependent Variable SS df MS F p-value 

1.ด้านการรู้จักตนเอง (SAN) Contrast 
Error 

2.989 
80.421 

2 
277 

1.495 
0.290 

5.143* 0.006 

2.ด้านการมีจินตนาการ (IMG)  Contrast 
Error 

5.979 
86.331 

2 
277 

2.990 
0.312 

9.593* 0.000 

3.ด้านการมีวิจารณญาณ (CON) Contrast 
Error 

2.060 
91.426 

2 
277 

1.030 
0.330 

3.120 0.046 

4.ด้านการมีคามมุ่งมั่นที่เป็น
อิสระ (IDW) 

Contrast 
Error 

3.934 
83.438 

2 
277 

1.967 
0.301 

6.530* 0.002 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.012 
 
 
ตาราง 44  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ ของความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุก              
ด้านการรู้จักตนเอง ของผู้บริหารตามการรับรู้ของพนักงานสายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น 
ประเทศไทย ที่มีโรงงานที่สังกัดแตกต่างกัน 
 

โรงงานที่สังกัด โรงงาน
จังหวัด
ระยอง 

โรงงาน
จังหวัด

ปราจีนบุรี 

โรงงานจังหวัด
นครราชสีมา 

 X̅ 3.60 3.74 3.97 
โรงงานจังหวัดระยอง 3.60 - 0.329 0.009* 

โรงงานจังหวัดปราจีนบุรี 3.74  - 0.042* 

โรงงานจังหวัดนครราชสีมา 3.97   - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ตาราง 45  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ ของความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุก    
ด้านการมีจินตนาการ ตามการรับรู้ของผู้บริหารของพนักงานสายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น 
ประเทศไทย ที่มีโรงงานที่สังกัดแตกต่างกัน 
 

โรงงานที่สังกัด โรงงาน
จังหวัด
ระยอง 

โรงงาน
จังหวัด

ปราจีนบุรี 

โรงงาน
จังหวัด

นครราชสีมา 

 X̅ 3.54 3.72 4.06 

โรงงานจังหวัดระยอง 3.54 - 0.210 0.000* 
โรงงานจังหวัดปราจีนบุรี 3.72  - 0.002* 

โรงงานจังหวัดนครราชสีมา 4.06   - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 
ตาราง 46  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ ของความคิดเห็นเกี่ยวกับภาวะผู้น าเชิงรุก             
ด้านการมีความมุ่งมั่นที่เป็นอิสระ ของผู้บริหารตามการรับรู้ของพนักงานสายการผลิต บริษัท เลียร์ 
คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย ที่มีโรงงานที่สังกัดแตกต่างกัน 
 

โรงงานที่สังกัด โรงงาน
จังหวัด
ระยอง 

โรงงาน
จังหวัด

ปราจีนบุรี 

โรงงาน
จังหวัด

นครราชสีมา 

 X̅ 3.54 3.74 3.97 
โรงงานจังหวัดระยอง 3.54 - 0.120 0.002* 

โรงงานจังหวัดปราจีนบุรี 3.74  - 0.039* 

โรงงานจังหวัดนครราชสีมา 3.97   - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 
 
 
 
 



 

 

  130 

ตาราง 47  ผลการเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานโดยรวม ของพนักงาน
สายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย ที่มีโรงงานที่สังกัดแตกต่างกัน (ANOVA) 
 

โรงงานที่สังกัด โรงงาน
จังหวัด
ระยอง 

โรงงาน
จังหวัด

ปราจีนบุรี 

โรงงาน
จังหวัด    

นคราชสีมา 
 X̅ 3.83 3.87 4.15 

โรงงานจังหวัดระยอง 3.83 - 0.851 0.003* 

โรงงานจังหวัดปราจีนบุรี 3.87  - 0.000* 

โรงงานจังหวัดนคราชสีมา 4.15   - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ตาราง 48  การเปรียบเทียบความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างานเป็นรายด้านของพนักงาน
สายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย ที่มีโรงงานที่สังกัดแตกต่างกัน (MANOVA) 
 

Dependent Variable SS df MS F p-value 

1.ด้านคุณภาพ (QLT) Contrast 
Error 

3.503 
56.708 

2 
277 

1.752 
0.205 

8.556* 0.000 

2.ด้านปริมาณ (QTT)  Contrast 
Error 

5.727 
71.047 

2 
277 

2.863 
0.256 

11.164* 0.000 

4.ด้านเวลา (TIM) Contrast 
Error 

1.218 
56.972 

2 
277 

0.609 
0.206 

2.960 0.053 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.017 
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ตาราง 49  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ ของความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างาน           
ด้านคุณภาพของพนักงานสายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย ที่มีโรงงานที่สังกัด
แตกต่างกัน 
 

ประสบการณ์ในการท างาน โรงงาน
จังหวัด
ระยอง 

โรงงาน
จังหวัด

ปราจีนบุรี 

โรงงาน
จังหวัด

นครราชสีมา 

 X̅ 3.87 3.93 4.22 

โรงงานจังหวัดระยอง 3.87 - 0.707 0.002* 
โรงงานจังหวัดปราจีนบุรี 3.93  - 0.001* 

โรงงานจังหวัดนครราชสีมา 4.22   - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ตาราง 50  ผลการเปรียบเทียบค่าเฉลี่ยเป็นรายคู่ ของความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพการท างาน              
ด้านปริมาณ ของพนักงานสายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศไทย ที่มีโรงงานที่สังกัด
แตกต่างกัน 
 

ประสบการณ์ในการท างาน โรงงาน
จังหวัด
ระยอง 

โรงงาน
จังหวัด

ปราจีนบุรี 

โรงงาน
จังหวัด

นครราชสีมา 
 X̅ 3.75 3.88 4.23 

โรงงานจังหวัดระยอง 3.75 - 0.337 0.000* 

โรงงานจังหวัดปราจีนบุรี 3.88  - 0.000* 
โรงงานจังหวัดนครราชสีมา 4.23   - 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
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ภาคผนวก จ 
การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ 
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ตาราง 51  การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอยของภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหาร             
กับประสิทธิภาพการท างาน โดยรวม ของพนักงานสายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น ประเทศ
ไทย  

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ตาราง 52  การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอยภาวะผู้น าเชิงรุกกของผู้บริหาร             
กับประสิทธิภาพการท างาน ด้านคุณภาพ ของพนักงานสายการผลิต บริษ ท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น 
ประเทศไทย 
 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 

 

 

 
 

ภาวะผู้น าเชิงรุก 

ประสิทธิภาพการท างาน  
โดยรวม 

 
 
t 

 
 

p-value สัมประสิทธิ์ 
การถดถอย 

ความคลาด 
เคลื่อน 

มาตรฐาน 
ค่าคงที่ (a) 2.768 0.151 18.294* 0.000 
ด้านการจินตนาการ (IMG) 0.305 0.040 7.638* 0.000 

F = 58.332, p = 0.000,  Adj R2 = 0.173 

 
 

ภาวะผู้น าเชิงรุก 

ประสิทธิภาพการท างาน  
ด้านคุณภาพ 

 
 
t 

 
 

p-value สัมประสิทธิ์ 
การถดถอย 

ความคลาด 
เคลื่อน มาตรฐาน 

ค่าคงที่ (a) 2.715 0.167 16.244* 0.000 
ด้านการจินตนาการ (IMG) 0.334 0.044 7.579* 0.000 
F = 57.442, p = 0.000,  Adj R2 = 0.168 
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ตาราง 53  การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอยภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหาร              
กับประสิทธิภาพการท างาน ด้านปริมาณ ของงพนักงานสายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น 
ประเทศไทย 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
ตาราง 54  การทดสอบความสัมพันธ์ของสัมประสิทธิ์การถดถอยภาวะผู้น าเชิงรุกของผู้บริหาร              
กับประสิทธิภาพการท างาน ด้านปริมาณ ของงพนักงานสายการผลิต บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น 
ประเทศไทย 
 

 
 

ภาวะผู้น าเชิงรุก 

ประสิทธิภาพการท างาน 
ด้านปริมาณ 

 
 
t 

 
 

p-value สัมประสิทธิ์ 
การถดถอย 

ความคลาด 
เคลื่อน 

มาตรฐาน 

ค่าคงที่ (a) 2.438 0.196 12.435* 0.000 
ด้านการจินตนาการ (IMG) 0.394 0.052 7.644* 0.000 

F = 30.126, P = 0.000,  Adj R2 = 0.179 

* มีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
 
 

 
 

ภาวะผู้น าเชิงรุก 

ประสิทธิภาพการท างาน  
ด้านปริมาณ 

 
 
t 

 
 

p-value สัมประสิทธิ์ 
การถดถอย 

ความคลาด 
เคลื่อน 

มาตรฐาน 
ค่าคงที่ (a) 
ด้านการรู้จักตนเอง (SAN) 

2.600 
-0.106 

0.207 
0.078 

12.571* 
-1.367 

0.000 
0.173 

ด้านการจินตนาการ (IMG) 0.459 0.074 6.203* 0.000 
F = 30.969, P = 0.000,  Adj R2 = 0.177 
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ภาคผนวก ฉ 
หนังสือขอความอนุเคราะห์ 
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ประวัติผู้เขียน 
 

ชื่อ นายเกียรติศักดิ์  โพธิกนิษฐ์ 
วันเกิด วันที่  4  มกราคม พ.ศ.  2514 
สถานที่เกิด จังหวัดขอนแก่น 
สถานที่อยู่ปัจจุบัน บ้านเลขท่ี 602/156  หมู่  6 ต าบลจอหอ อ าเภอเมือง จังหวัดนครราชสีมา  

รหัสไปรษณีย์ 30310 
ต าแหน่งหน้าที่การงาน ผู้จัดการฝ่ายวิศกรรม 
สถานที่ท างานปัจจุบัน บริษัท เลียร์ คอร์ปอเรชั่น เซ้าท์อีสท์เอเซีย จ ากัด   

เลขที ่1644/2-3-5-5 ถนนสุรนารายณ์ ต าบลในเมือง อ าเภอเมือง  
จังหวัดนครราชสีมา รหัสไปรษณีย์ 30000 

ประวัติการศึกษา พ.ศ. 2528  มัธยมศึกษาตอนต้น โรงเรียนแก่นนคร  
พ.ศ. 2531  ประกาศนียบัตรวิชาชีพ (ปวช.)   
      วิทยาลัยเทคนิคขอนแก่น (ไทย-เยอรมัน)  
พ.ศ. 2533  ประกาศนียบัตรวิชาชีพชั้นสูง (ปวส.)   
      วิทยาลัยเทคนิคขอนแก่น (ไทย-เยอรมัน)  
พ.ศ. 2535  ปริญญาวิศวกรรมศาสตร์  (คอบ.)   
      สาขาครุศาสตร์อุตสาหกรรม   
      สถาบันเทคโนโลยีราชมงคล วิทยาเขตขอนแก่น  
พ.ศ. 2563  ปริญญาบริหารธุรกิจมหาบัณฑิต (บธ.ม.)   
      สาขาวิชาการจัดการเชิงกลยุทธ์  
      มหาวิทยาลัยมหาสารคาม  
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