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บทคัดย่อ 
 การวจิยัเร่ือง การศึกษาภาวะผูน้ าของหวัหนา้งานท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการท างานของบุคลากรกรมการคา้ภายใน 
มีวตัถุประสงค์เพ่ือ (1) เพ่ือศึกษาความส าเร็จในการท างานของบุคลากรกรมการคา้ภายใน (2) เพ่ือศึกษาความส าเร็จใน
การท างานของบุคลากรกรมการคา้ภายใน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล (3) เพ่ือศึกษาภาวะผูน้ าของหวัหนา้งานท่ีมีผลต่อ
ความส าเร็จในการท างานของบุคลากรกรมการคา้ภายใน กลุ่มตวัอย่างท่ีใชใ้นการวจิยั ไดแ้ก่ บุคลากรกรมการคา้ภายใน 
จ านวน 400 คน โดยใชโ้ปรแกรม G*Power ท่ีสร้างจากสูตรของ Cohen ใชว้ธีิการสุ่มตวัอย่างแบบบงัเอิญหรือสะดวก 
 ผลการศึกษาพบวา่ ปัจจยัส่วนบุคคล ไดแ้ก่ ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ในการท างาน รายไดท่ี้ต่างกนั 
ท าใหค้วามส าเร็จในการท างานของบุคลากรกรมการคา้ภายใน ต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัทางสถติิ 0.05 และภาวะผูน้ า
ของหวัหนา้งานท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการท างานของบุคลากรกรมการคา้ภายใน ดา้นคุณภาพของประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล ไดแ้ก่ ภาวะผูน้  าดา้นผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ผูน้  าท่ีตดัสินตามใจตนเอง ผูน้  าท่ีมอบอ านาจให้
ผูป้ฏิบติังานตดัสินใจเอง ผูน้  าท่ีปล่อยผูป้ฏิบติังานท างานเอง ส่วนภาวะผูน้ าของหวัหนา้งานท่ีมีผลต่อความส าเร็จ
ในการท างานของบุคลากร กรมการคา้ภายใน ดา้นเปรียบเทียบคุณภาพของประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
บุคคลท่ีมีลกัษณะงานคล้ายกนั ได้แก่ ภาวะผูน้  าดา้นผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ผูน้  าท่ีมอบอ านาจให้ผู ้ปฏิบติังาน
ตดัสินใจเอง ผูน้  าท่ีปล่อยผูป้ฏิบติังานท างานเอง 
ค าส าคัญ: ภาวะผูน้ า, หวัหนา้งาน, ความส าเร็จในการท างาน 
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Abstract 
 Research subject A Study of Supervisor Leadership Affecting Work Success of Personnel of the Department 
of Internal Trade With the objective to (1) To study the work success of personnel from the Department of Internal Trade.     
(2) To study the work success of the Department of Internal Trade personnel Classified by personal factors. (3) To study      
the leadership of supervisors affecting the work success of personnel of the Department of Internal Trade. The sample 
group used in this study was 400 Department of Internal Trade personnel using G* Power program based on Cohen's 
formula using convenience sampling method. 
 The study indicated that Personal factors, such as job positions, work experiences, and different incomes 
made the success of the personnel of the Department of Internal Trade different in statistical significance 0.05 and 
the leadership of supervisors affecting Career success of the Department of Internal Trade personnel The quality of 
efficiency and effectiveness are leadership, change leader Leaders who make their own decisions Leaders who 
empower workers to make their own decisions The leader who released the workers by themselves. Leadership 
styles of supervisors affecting the work success of personnel Department of Internal Trade The comparison of the 
quality of the efficiency and effectiveness of people with similar work such as leadership, change leader 
Leaders who empower workers to make their own decisions The leader who released the workers by 
themselves. 
Keywords: Leadership, supervisor, work success 

บทน า 
 ในการบริหารหน่วยงานหรือองค์การ ไม่ว่าจะเป็นหน่วยงานของรัฐบาลหรือเอกชน จ าเป็นจะตอ้งมีหวัหน้าท่ีมี  
ความรู้ความสามารถและทกัษะในการบริหารงานท่ีจะสามารถน าพาองค์การใหป้ฏิบติังานเพ่ือมุ่งไปสู่เป้าหมายท่ีตั้งไวไ้ด ้  
 ภาวะผูน้  าเป็นความสามารถของแต่ละบุคคลท่ีจะก่อใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง เพ่ือใหบ้รรลุวตัถุประสงค์ของกลุ่ม  
โดยใช้การชกัชวน จูงใจใหบุ้คคลหรือกลุ่มปฏิบติัตามความคิดเห็น ความตอ้งการดว้ยความเต็มใจ และยินดีท่ีจะให้
ความร่วมมือโดยมีความส าเร็จของกลุ่มหรือองค์การเป็นเป้าหมาย ภาวะผูน้  าของผูน้  าจึงถือวา่เป็นส่วนส าคญัยิ่งใน
การบริหารงานใหป้ระสบผลส าเร็จ   
 การปฏิบติังานใหมี้ประสิทธิภาพนั้น ส่ิงส าคญัประการหน่ึงก็คือหวัหนา้งานหรือผูน้  า ซ่ึงจะเป็นผูท่ี้คอยสัง่งาน 
ช่วยเหลือ แนะน า ช้ีแนวทางในการปฏิบติังาน และยงัสามารถช่วยดึงศกัยภาพของผูป้ฏิบติังานใหส้ามารถปฏิบติังาน
ไดอ้ย่างดีมากยิ่งข้ึน กล่าวไดว้า่การท่ีพนกังานจะสามารถปฏิบติังานไดอ้ย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล
หรือไม่นั้น ปัจจยัส าคญัประการหน่ึง คือ รูปแบบภาวะผูน้  าของหวัหนา้งานหรือผูน้  า  
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 ดงันั้น ผูว้ิจยัจึงสนใจเร่ืองการศึกษาภาวะผูน้ าของหวัหน้างานท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการท างานของ
บุคลากรกรมการคา้ภายใน เพ่ือทราบถึงขอ้มูลและน าผลการวิเคราะห์ท่ีได ้ไปใช้เป็นแนวทางในการพฒันา
บุคลากรเพ่ือใหส้อดคลอ้งกบัรูปแบบภาวะผูน้ าท่ีส่งผลไปในทิศทางบวกต่อการปฏิบติังานของบุคลากรต่อไป 
วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 1. เพ่ือศึกษาความส าเร็จในการท างานของบุคลากรกรมการคา้ภายใน 

2. เพ่ือศึกษาความส าเร็จในการท างานของบุคลากรกรมการคา้ภายใน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล  
3. เพ่ือศึกษาภาวะผูน้ าของหวัหนา้งานท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการท างานของบุคลากรกรมการคา้ภายใน 

ขอบเขตของงานวิจัย 

 1. ขอบเขตของประชากร คือ บุคลากรท่ีปฏิบติังานในกรมการคา้ภายใน ทั้งหมดจ านวน 583 คน  
 2. ขอบเขตดา้นระยะเวลาในการวจิยั เร่ิมด าเนินการวจิยัในช่วงเดือนกนัยายน – ตุลาคม 2562 
 3. ขอบเขตดา้นตวัแปร ตวัแปรอิสระ ประกอบดว้ย ปัจจยัส่วนบุคคล และภาวะผูน้ าของหวัหนา้งาน 
ตวัแปรตาม คือ ความส าเร็จในการท างานของบุคลากรกรมการคา้ภายใน  
สมมติฐานของการวิจัย 
 1. ปัจจยัส่วนบุคคลต่างกนั น่าจะท าใหค้วามส าเร็จในการท างานของบุคลากรกรมการคา้ภายในต่างกนั 
 2. ภาวะผูน้  าของหวัหนา้งาน น่าจะมีผลต่อความส าเร็จในการท างานของบุคลากรกรมการคา้ภายใน 
ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

1. เป็นแนวทางในการพฒันาฝึกอบรมผูน้ า อนัส่งผลต่อการปฏิบติังานของบุคลากรใหส้ าเร็จผล 
2. เป็นแนวทางในการสรรหาบุคลากรเพ่ือเป็นหวัหนา้งาน  

การทบทวนวรรณกรรม 

ภาวะผู้น า 

  การศึกษาภาวะผู ้น าของมหาวิทยาลยัไอโอวา Kurt Lewin และคณะได้ศึกษาวิจ ัยในนามของ
มหาวทิยาลยัไอโอวา ผลการศึกษาไดก้ าหนดรูปแบบพฤติกรรมของผูน้ าออกเป็น 3 รูปแบบ คือ 1) ผูน้  าแบบอตัถนิยม
หรืออตัตา (autocratic style) เป็นผูน้  าท่ีชอบใชอ้  านาจโดยวธีิการออกค าสั่ง ควบคุมผูป้ฏิบติังานอย่างเขม้งวด มกัจะตดัสินใจ
ดว้ยตนเองแต่ผู ้เดียว ไม่ฟังความคิดเห็นของคนรอบขา้ง 2) ผูน้  าแบบประชาธิปไตย (democratic style) เป็นผูน้  าท่ี         
เปิดโอกาสใหผู้ป้ฏิบติังานมีส่วนร่วมในการบริหารและการตดัสินใจ มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ซ่ึงกนัและกนั 
3) ผูน้  าแบบตามสบายหรือเสรีนิยม (laissez - faire style) เป็นผูน้  าท่ีใหอ้ิสระในการท างานและการตดัสินใจ    
มีการมอบหมายงานแต่ปล่อยใหผู้ป้ฏิบติังานท างานตามสบาย  
  Burns (1978) กล่าววา่ ภาวะผูน้  าเป็นปฏิสัมพนัธ์ของบุคคลท่ีมีความแตกต่างกนัในดา้นอ านาจ ระดบัแรงจูงใจ 
และทักษะเพ่ือไปสู่จุดมุ่งหมายร่วมกัน ซ่ึงเกิดได้ด ังน้ี 1) ภาวะผู ้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership)               
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เป็นปฏิสัมพนัธ์ท่ีผูน้  าติดต่อกบัผูต้าม เพ่ือแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซ่ึงกนัและกนั ผูน้  าจะใชร้างวลั เพ่ือแลกเปลี่ยนกบั
ความส าเร็จในการท างาน ผูต้ามก็จะไดร้างวลัตอบแทนเป็นการแลกเปลี่ยน ขณะท่ีผูน้  าก็ไดป้ระโยชน์จากผลงานท่ีส าเร็จ 
2) ภาวะผูน้  าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) กล่าวคือ ผูน้  าการเปลี่ยนแปลงจะตระหนกัถึงความตอ้งการ
ของผูต้ามและจะกระตุน้ตามให้เกิดความส านึกและยกระดบัความตอ้งการของผูต้ามใหสู้งข้ึนตามล าดบัขั้น
ความตอ้งการของมาสโลวแ์ละท าใหผู้ต้ามเกิดจิตส านึกของอุดมการณ์ยึดถือค่านิยมเชิงจริยธรรม  
 ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

 Mager and Besch (1967) ไดเ้สนอแนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิภาพของการปฏิบติังานไวเ้ป็นประเดน็ต่าง  ๆดงัน้ี 
1. ความสามารถในการแยกแยะเร่ืองราว หมายถึง การท่ีจะสามารถมองเห็นความแตกต่างระหวา่ง 2 ส่ิง หรือ
มากกวา่นั้น หรือความสามารถในการท่ีจะบอกไดถู้กตอ้งวา่งานส าคญัไดเ้สร็จส้ินลุล่วงไปแลว้  
2. ความสามารถในการวิเคราะห์ปัญหา หมายถึง กระบวนการของการสามารถหาค าตอบเพ่ือแกปั้ญหาต่างๆ 
ความสามารถในการแก้ปัญหาน้ีจะกระท าไดโ้ดยการสอนพนกังานใหเ้ห็นความสัมพนัธ์ระหวา่งอาการและ
สาเหตุท่ีจะเกิดข้ึนตลอดแนวทางแกไ้ข 
3. ความสามารถในการพูด หมายถึง ความสามารถในเชิงการพูดเป็นส่ิงส าคญัในการส่ือความรู้ความเขา้ใจ    
ซ่ึงเป็นเร่ืองส าคญัอย่างยิ่งส าหรับประสิทธิภาพในการท างาน 
 ประสิทธิผลของการท างาน 

 รุ่ง แก้วแดง และชัยณรงค์ สุวรรณสาร (2536) ไดใ้ห้แนวคิดเก่ียวกบัประสิทธิผลว่า ประสิทธิผลมี
ความสัมพนัธ์กบัผลงานท่ีองค์การพึงประสงคห์รือ หมายถึง ความส าเร็จของผลการปฏิบติังานท่ีเป็นไปหรือ
บรรลุตามเป้าหมายและวตัถุประสงคข์ององคก์าร 
 ธงชยั สันติวงษ ์(2538) ไดใ้หค้วามหมายของประสิทธิผลวา่ หมายถึง การท างานไดโ้ดยสามารถท างาน
บรรลุผลตามเป้าหมายหรือวตัถุประสงคท่ี์ตอ้งการได ้
กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 1. ตวัแปรอิสระ 
                   - ปัจจยัส่วนบุคคล ประกอบดว้ย เพศ อายุ ระดบัการศึกษา ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ในการท างาน รายได ้
    - ภาวะผูน้  าของหวัหนา้งาน ประกอบดว้ย ผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ผูน้  าการแลกเปลี่ยน ผูน้  าแบบอตัถนิยม
หรืออตัตา ผูน้  าแบบตามสบายหรือเสรีนิยม   
 2. ตวัแปรตาม คือ ความส าเร็จในการท างานของบุคลากรกรมการคา้ภายใน ประกอบดว้ย คุณภาพ
ของประสิทธิภาพและประสิทธิผล เปรียบเทียบคุณภาพของประสิทธิภาพและประสิทธิผลของบุคคลท่ีมี
ลกัษณะงานคลา้ยกนั 
 



5 
 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 ในการวิจยัคร้ังน้ีเป็นการวิจยัแบบไม่ทดลอง มีการเก็บรวบรวมขอ้มูลภาคสนามแบบวิจยัตดัขวาง 
(Cross Sectional studies) การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือ โดยตรวจสอบความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหา (content validity) 
โดยขอความอนุเคราะห์ ใหผู้เ้ช่ียวชาญทางดา้นการศึกษางานวจิยั จ านวน 3 ท่าน ตรวจสอบความถูกตอ้งของภาษา
และความเท่ียงตรงเชิงเน้ือหาของแบบสอบถาม จากการพิจารณาของผูเ้ช่ียวชาญทั้ง 3 ท่าน พบวา่ ค่า IOC สูงสุด
เท่ากบั 1 และค่า IOC ต ่าสุดเท่ากบั 0.66 ซ่ึงค่า IOC ของขอ้ค าถามทุกขอ้มีค่ามากกวา่ 0.50 แสดงวา่ขอ้ค าถามทุกขอ้
ครอบคลุมเน้ือหาท่ีตอ้งการวดั และน าไปทดลองใช้ (try-out) กบับุคลากรกรมการคา้ภายใน จ านวน 30 คน และหาค่า
สัมประสิทธ์ิแอลฟา ไดค่้าความเช่ือมัน่ของแบบสอบถามเท่ากบั 0.955 แสดงวา่ ขอ้ค าถามมีระดบัความเช่ือมัน่สูง
และสามารถน าไปเก็บขอ้มูลได ้
การวิเคราะห์ข้อมูล 
  การวจิยัคร้ังน้ีผูว้จิยัด  าเนินการวเิคราะห์ขอ้มูลโดยใชโ้ปรแกรมส าเร็จรูปทางสถิติ ดงัน้ี 
  1. สถิติเชิงพรรณนา ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 
 1.1 ใชค้่าร้อยละและค่าความถี่กบัตวัแปรท่ีมีระดบัการวดัเชิงกลุ่ม ไดแ้ก่ ปัจจยัส่วนบุคคล  
 1.2 ใช้ค่าเฉลี่ย และส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานในการอธิบายคุณลกัษณะกบัตวัแปรท่ีมีระดบัการวดั 
เชิงปริมาณ ไดแ้ก่ ภาวะผูน้  าของหวัหนา้งาน และความส าเร็จในการท างานของบุคลากรกรมการคา้ภายใน 
  2. สถิติอนุมาน ใชใ้นการวเิคราะห์ขอ้มูลดงัน้ี 

    2.1 ความส าเร็จในการท างานของบุคลากรกรมการคา้ภายใน จ าแนกตามเพศ จะใช้การวิเคราะห์
ขอ้มูลดว้ยสถิติการทดสอบ t-Test  

 2.2 ความส าเร็จในการท างานของบุคลากรกรมการคา้ภายใน จ าแนกตามอายุ ระดบัการศึกษา 
ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ในการท างาน และรายได ้จะใชก้ารวเิคราะห์ขอ้มูลดว้ยสถิติความแปรปรวนทางเดียว 
(One – way ANOVA) หากพบความแตกต่างจะน าไปสู่การเปรียบเทียบเป็นรายคู่ โดยใชว้ธีิของ LSD 

  2.3 เพ่ือศึกษาภาวะผูน้ าของหวัหนา้งานท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการท างานของบุคลากรกรมการคา้ภายใน 
จะใช้การวิเคราะห์ข้อมูลดว้ยสถิติถดถอยพหุคูณ Multiple Regression Analysis และผู ้วิจยัท าการวิเคราะห์
องคป์ระกอบ โดยเทคนิค Factor Analysis ผลท่ีไดจ้ากการวเิคราะห์ คือ 1) ดา้นผูน้  าการเปลี่ยนแปลง จดัโครงสร้าง
ในกลุ่มของตวัแปรได ้1 องคป์ระกอบ 2) ดา้นผูน้ าการแลกเปลี่ยน  จดัโครงสร้างในกลุ่มของตวัแปรได ้1 องคป์ระกอบ 
3) ดา้นผูน้  าแบบอตัถนิยมหรืออตัตา จดัโครงสร้างในกลุ่มของตวัแปรได ้2 องค์ประกอบ จึงตั้งช่ือใหม่เป็น 
ดา้นผูน้ าท่ีตดัสินตามใจตนเอง และดา้นผูน้ าท่ีก าหนดแนวทางและระยะเวลาในการท างาน 4) ดา้นผูน้  าแบบตาม
สบายหรือเสรีนิยม จดัโครงสร้างในกลุ่มของตวัแปรได ้2 องคป์ระกอบ จึงตั้งช่ือใหม่เป็น ดา้นผูน้  าท่ีมอบอ านาจ
ใหผู้ป้ฏิบติังานตดัสินใจเอง และดา้นผูน้ าท่ีปล่อยผูป้ฏิบติังานท างานเอง  
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สรุปผลการวจิัย  
  ผูต้อบแบบสอบถาม ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง คิดเป็นร้อยละ 69.8 อายุ 31-40 ปี คิดเป็นร้อยละ 44.5 
ระดบัการศึกษาปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 67.8 ต าแหน่งงานขา้ราชการ คิดเป็นร้อยละ 71.8 ประสบการณ์ใน
การท างาน 1-5 ปี คิดเป็นร้อยละ 39.0 มีรายได ้15,001-25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 40.5 โดยสามารถสรุป
ผลการวจิยัไดด้งัต่อไปน้ี 
 1. ผลการวเิคราะห์ความส าเร็จในการท างานของบุคลากรกรมการคา้ภายใน โดยภาพรวม อยู่ในระดบั
คะแนนมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากบั 3.71 และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐานเท่ากบั 0.441 เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบว่า 
ทั้งด้านคุณภาพของประสิทธิภาพและประสิทธิผล และด้านเปรียบเทียบคุณภาพของประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของบุคคลท่ีมีลกัษณะงานคลา้ยกนั อยู่ในระดบัคะแนนมากทั้ง 2 ดา้น  
 2. ผลการเปรียบเทียบความส าเร็จในการท างานของบุคลากรกรมการคา้ภายใน จ าแนกตามปัจจยัส่วนบุคคล 
สามารถสรุปการวจิยัไดด้งัน้ี  
 2.1 บุคลากรกรมการคา้ภายในท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั ท าใหค้วามส าเร็จในการท างานของบุคลากร
กรมการคา้ภายใน โดยภาพรวมต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ความส าเร็จในการท างานของบุคลากร
กรมการคา้ภายใน ทั้ง 2 ดา้นต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 2.2 บุคลากรกรมการคา้ภายในท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต่างกนั ท าให้ความส าเร็จในการ
ท างานของบุคลากรกรมการคา้ภายใน โดยภาพรวมต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ความส าเร็จในการ
ท างานของบุคลากรกรมการคา้ภายใน ทั้ง 2 ดา้นต่างกนั อย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05  
 2.3 บุคลากรกรมการคา้ภายในท่ีมีรายได้ต่างกัน ท าให้ความส าเร็จในการท างานของบุคลากร
กรมการคา้ภายใน โดยภาพรวมต่างกนั เม่ือพิจารณาเป็นรายดา้น พบวา่ ความส าเร็จในการท างานของบุคลากร
กรมการคา้ภายใน ทั้ง 2 ดา้น ต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัท่ีระดบั 0.05 
 3. ผลการวิเคราะห์ภาวะผู ้น าของหัวหน้างานท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการท างานของบุคลากร  
กรมการคา้ภายใน สามารถสรุปการวจิยั ไดด้งัน้ี  
 3.1 ภาวะผูน้ าของหวัหน้างานดา้นผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ผูน้  าท่ีตดัสินตามใจตนเอง ผู ้น าท่ีมอบ
อ านาจใหผู้ป้ฏิบติังานตดัสินใจเอง และผูน้ าท่ีปล่อยผูป้ฏิบัติงานท างานเอง มีผลต่อความส าเร็จในการท างาน
ของบุคลากรกรมการค้าภายใน ด้านคุณภาพของประสิทธิภาพและประสิทธิผล ท าให้ตวัแปรทั้ง 4 ตวัน้ี 
สามารถอธิบายความแปรปรวนดา้นคุณภาพของประสิทธิภาพและประสิทธิผล ไดร้้อยละ 26.9 และมีค่าความ
คลาดเคลื่อนของการพยากรณ์ท่ี ± 0.022 
 3.2 ภาวะผูน้ าของหวัหน้างานดา้นผูน้ าการเปลี่ยนแปลง ผูน้  าท่ีมอบอ านาจใหผู้ป้ฏิบติังานตดัสินใจเอง 
และผู ้น าท่ีปล่อยผูป้ฏิบติังานท างานเอง มีผลต่อความส าเร็จในการท างานของบุคลากรกรมการคา้ภายใน     
ดา้นเปรียบเทียบคุณภาพของประสิทธิภาพและประสิทธิผลของบุคคลท่ีมีลกัษณะงานคลา้ยกนั ท าใหต้วัแปร
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ทั้ง 3 ตวัน้ี สามารถอธิบายความแปรปรวนดา้นเปรียบเทียบคุณภาพของประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ
บุคคลท่ีมีลกัษณะงานคลา้ยกนั ไดร้้อยละ 18.8 และมีค่าความคลาดเคลื่อนของการพยากรณ์ท่ี ± 0.021 
อภิปรายผลการศึกษา 
ผลการวจิยัการศึกษาภาวะผูน้ าของหวัหนา้งานท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการท างานของบุคลากรกรมการคา้ภายใน 
สามารถสรุปตามวตัถุประสงคไ์ดด้งัน้ี  
1. ผลการศึกษาความส าเร็จในการท างานของบุคลากรกรมการคา้ภายใน โดยภาพรวม อยู่ในระดบัมาก  
 1.1 บุคลากรกรมการคา้ภายในใหร้ะดบัคะแนน ดา้นคุณภาพของประสิทธิภาพและประสิทธิผลอยู่ในระดบัมาก 
แสดงใหเ้ห็นวา่บุคลากรกรมการคา้ภายในนั้น มีความสามารถในการปฏิบติังานไดต้ามมาตรฐานการท างานท่ีก าหนดไว ้
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ รณฤทธ์ิ สิชฌนงัศุ (2560) ไดก้ล่าวถึงประสิทธิภาพในการท างานว่าหมายถึง
ความสามารถในการปฏิบติังานตามมาตรฐานท่ีหน่วยงานตอ้งการโดยสามารถวดัประสิทธิภาพในการท างาน
ไดแ้ก่ 1.ดา้นคุณภาพงาน 2.ดา้นปริมาณงาน 3.ดา้นเวลา 4.ดา้นวธีิการ และ5.ดา้นค่าใชจ่้าย  
 1.2 บุคลากรกรมการคา้ภายในใหร้ะดบัคะแนน ดา้นเปรียบเทียบคุณภาพของประสิทธิภาพและประสิทธิผล
ของบุคคลท่ีมีลกัษณะงานคลา้ยกนัในระดบัมาก ซ่ึงเป็นการวดัประสิทธิภาพของการด าเนินงานท่ีมีลกัษณะเดียวกนั
หรือคลา้ยคลึงกนั สอดคลอ้งกบั สุนทรี โนนใหม่ (2554) ไดก้ล่าววา่การวดัประสิทธิภาพท่ีเป็นไปไดค้ือการเปรียบเทียบ
ประสิทธิภาพในมุมต่าง  ๆและการด าเนินงาน เช่น การเปรียบเทียบผลงานกบัตน้ทุน การเปรียบเทียบผลการด าเนินงานท่ี
ด าเนินการอย่างเดียวกนัหรือคลา้ยคลึงกนั หรือการเปรียบเทียบความพึงพอใจของผูรั้บบริการ 
2. ผลศึกษาความส าเร็จในการท างานของบุคลากรกรมการคา้ภายใน จ าแนกตามเพศ อายุ ระดบัการศึกษา 
ต าแหน่งงาน ประสบการณ์ในการท างาน รายได ้สามารถสรุปไดด้งัน้ี 
 2.1 บุคลากรกรมการคา้ภายในท่ีมีต าแหน่งงานต่างกนั ท าใหค้วามส าเร็จในการท างาน โดยภาพรวมต่างกนั 
ซ่ึงสอดคล้องกบัผลงานวิจยัของ สมยศ แย้มเผื่อน (2551) งานวิจยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผลต่อประสิทธิภาพการท างานของ
พนกังานปฏิบติัการ บริษทั เอเชียน มารีน เซอร์วสิส์ จ ากดั (มหาชน) พบวา่ พนกังานท่ีมีต าแหน่งในการปฏิบติังานท่ีต่างกนั
มีประสิทธิภาพการท างานดา้นคุณภาพแตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
 2.2 บุคลากรกรมการคา้ภายในท่ีมีประสบการณ์ในการท างานต่างกนั ท าใหค้วามส าเร็จในการท างาน โดยภาพรวมต่างกนั 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ จนัทร์นภา วงศ์ศรีภูมิเทศ และณกมล จนัทร์สม (2557) งานวจิยัเร่ือง ปัจจยัท่ีมีผล
ต่อประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานบริษทั ปิโตรเคมี พบว่า ปัจจยัด้านระยะเวลาการปฏิบติังานท่ี
แตกต่างกนัมีผลต่อระดบัประสิทธิภาพการปฏิบติังานของพนกังานท่ีแตกต่างกนั  
 2.3 บุคลากรกรมการคา้ภายในท่ีมีรายไดต่้างกนั ท าใหค้วามส าเร็จในการท างาน โดยภาพรวมต่างกนั ซ่ึงสอดคลอ้ง
กบัผลงานวิจยัของ ศิริวรรณ ศิริเดชานนท์ (2557) งานวิจยัเร่ือง การศึกษาแรงจูงใจท่ีมีผลต่อประสิทธิผลการ
ปฏิบติังานของพนกังาน กรณีศึกษา ศูนย์ปฏิบติัการสินเช่ือ ธนาคารพาณิชยไ์ทยแห่งหน่ึง พบวา่ ปัจจยัพ้ืนฐาน
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ส่วนบุคคลต่อแรงจูงใจท่ีมีผลต่อความส าเร็จของงาน ประกอบดว้ย อายุ ระดบัการศึกษา อายุงาน รายไดต่้อ
เดือน แตกต่างกนัอย่างมีนยัส าคญัทางสถิติท่ีระดบั 0.05  
3. ผลการศึกษาภาวะผูน้ าของหวัหนา้งานท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการท างานของบุคลากรกรมการคา้ภายใน 
สามารถสรุปไดด้งัน้ี  
 3.1 ภาวะผูน้ าดา้นผูน้  าการเปลี่ยนแปลง มีผลต่อความส าเร็จในการท างานของบุคลากรกรมการคา้ภายใน 
ดา้นคุณภาพของประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Bernard Bass (1985) กล่าวไวว้า่ ภาวะผูน้  า
การเปลี่ยนแปลงท่ีมีนอกเหนือจากความมีบารมี คือการกระตุน้ทางปัญญา การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคลและ
การสร้างแรงบนัดาลใจ  
 3.2 ภาวะผูน้ าดา้นผูน้  าท่ีตดัสินตามใจตนเอง มีผลต่อความส าเร็จในการท างานของบุคลากรกรมการคา้ภายใน 
ดา้นคุณภาพของประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Kurt Lewin (1939) กล่าวไวว้า่ ผูน้  าแบบอตัถนิยม 
(เผด็จการ) เป็นผู ้น าท่ีชอบใช้อ  านาจโดยวิธีการออกค าสั่ง ควบคุมผู ้ปฏิบติังานอย่างเขม้งวด ยึดถือกฎระเบียบ
ขอ้บงัคบัเป็นเคร่ืองมือควบคุมการท างาน มกัจะตดัสินใจดว้ยตนเองแต่ผูเ้ดียว  
 3.3 ภาวะผูน้ าดา้นผูน้  าท่ีมอบอ านาจใหผู้ป้ฏิบติังานตดัสินใจเอง มีผลต่อความส าเร็จในการท างานของบุคลากร
กรมการคา้ภายใน ดา้นคุณภาพของประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงสอดคลอ้งกบัแนวคิดของ Ranjit Kumar (2015) 
กล่าวไวว้า่ผูน้  าจะอนุญาตใหผู้ใ้ตบ้งัคบับญัชามีอิสระในการตดัสินใจในวธีิการท างานของตนเอง มีความเช่ือวา่รูปแบบ
ความเป็นผูน้  าท่ีมีประสิทธิภาพท่ีสุดนั้นข้ึนอยู่กบัการใหพ้นกังานมีอิสระในการท างาน  
 3.4 ภาวะผูน้ าดา้นผูน้  าท่ีปล่อยผูป้ฏิบติังานท างานเอง มีผลต่อความส าเร็จในการท างานของบุคลากรกรมการคา้ภายใน 
ดา้นคุณภาพของประสิทธิภาพและประสิทธิผล ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ Abdul Basit, Veronica Sebastian, 
Zubair Hassan (2017) งานวิจยัเร่ือง ผลกระทบของรูปแบบความเป็นผูน้ าในการปฏิบติังานของพนกังาน (กรณีศึกษา
องคก์รเอกชนในมาเลเซีย) พบวา่ การวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธ์ิการถดถอยแสดงใหเ้ห็นวา่ความเป็นผูน้  าแบบตามสบาย
ต่อการปฏิบติังานของพนกังานมีผลกระทบอย่างมีนยัส าคญัและเชิงบวกของรูปแบบ 
 3.5 ภาวะผูน้ าดา้นผูน้  าการเปลี่ยนแปลง มีผลต่อความส าเร็จในการท างานของบุคลากรกรมการคา้ภายใน 
ดา้นเปรียบเทียบคุณภาพของประสิทธิภาพและประสิทธิผลของบุคคลท่ีมีลกัษณะงานคล้ายกนั ซ่ึงสอดคล้องกับ
ผลงานวิจยัของ Lilian Kagwiria (2016) งานวิจยัเร่ือง อิทธิพลของความเป็นผูน้  าในการเพ่ิมประสิทธิผลของ
พนกังานธนาคาร KCB ประเทศเคนย่า จ ากดั สาขาในเขตไนโรบี พบว่า รูปแบบผูน้ าการเปลี่ยนแปลง น าไปสู่การเพ่ิม
ประสิทธิผลของพนกังาน นอกจากน้ียงัสร้างความเช่ือมัน่ซ่ึงกนัและกนั  
 3.6 ภาวะผูน้ าดา้นผูน้  าท่ีมอบอ านาจใหผู้ป้ฏิบติังานตดัสินใจเอง มีผลต่อความส าเร็จในการท างานของบุคลากร
กรมการคา้ภายใน ดา้นเปรียบเทียบคุณภาพของประสิทธิภาพและประสิทธิผลของบุคคลท่ีมีลกัษณะงานคลา้ยกนั 
ซ่ึงสอดคลอ้งกบัผลงานวจิยัของ Kawooya Nuhu (2010) งานวจิยัเร่ือง ผลกระทบของรูปแบบความเป็นผูน้ าท่ีมีต่อ
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การจา้งงานในสภาต าบลกมัปาลา พบวา่ ผูน้  าแบบตามสบายหรือเสรีนิยม มีความสัมพนัธ์เชิงบวกกบัประสิทธิภาพ
ของพนกังาน เน่ืองจากพนกังานส่วนใหญ่ตอ้งการท าตวัสบาย  ๆไม่ตอ้งการถูกบงัคบัดว้ย กฎ ระเบียบ 
 3.7 ภาวะผูน้ าดา้นผูน้  าท่ีปล่อยผูป้ฏิบติังานท างานเอง มีผลต่อความส าเร็จในการท างานของบุคลากร กรมการคา้ภายใน 
ดา้นเปรียบเทียบคุณภาพของประสิทธิภาพและประสิทธิผลของบุคคลท่ีมีลกัษณะงานคลา้ยกนั ซ่ึงสอดคลอ้งกบั 
Liaqat Ali (2019) ไดศึ้กษาเร่ือง ผลกระทบของรูปแบบความเป็นผูน้ าท่ีมีต่อประสิทธิภาพขององค์กร (กรณีศึกษา
มหาวิทยาลยั Bacha Khan Charsadda) พบว่า ความสัมพนัธ์ท่ีส าคญัระหว่างรูปแบบของผูน้ าและประสิทธิภาพของ
องคก์ร แสดงใหเ้ห็นวา่รูปแบบความเป็นผูน้ าตามสบายหรือเสรีนิยม ส่งผลใหป้ระสิทธิภาพ ขององคก์รเพ่ิมข้ึน 
ข้อเสนอแนะ 

ปัจจัยส่วนบุคคล  

 ปัจจยัส่วนบุคคลดา้นอายุ ดา้นต าแหน่งงาน ดา้นประสบการณ์ในการท างาน ดา้นรายไดต่้างกนั ท าให้ความส าเร็จ
ในการท างานโดยภาพรวมต่างกนั ดงันั้นหน่วยงานการบริหารงานบุคคล และฝ่ายงานท่ีเก่ียวขอ้ง จึงควรใหค้วามส าคญั
กบัการแลกเปลี่ยนความรู้ระหวา่งคนรุ่นใหม่กบัคนรุ่นเก่า ใหค้วามยุติธรรมในการประเมินผลงานการท างาน โดยไม่เลอืกปฏิบติั 
รวมถึงเปิดโอกาสใหบุ้คลากรทุกช่วงอาย ุไดค้วามคิดเห็น และแสดงศกัยภาพในการท างานไดอ้ย่างเตม็ท่ี โดยไม่มีการปิดกั้น 

ภาวะผู้น าของหัวหน้างาน 

 จากการศึกษาภาวะผูน้ าของหวัหนา้งานท่ีมีผลต่อความส าเร็จในการท างานของบุคลากรกรมการคา้ภายใน 
พบวา่ ภาวะผูน้ า ประกอบดว้ย ภาวะผูน้ าดา้นผูน้  าการเปลี่ยนแปลง ภาวะผูน้ าดา้นผูน้  าท่ีมอบอ านาจใหผู้ป้ฏิบติังานตดัสินใจเอง 
ภาวะผูน้ าดา้นผูน้  าท่ีปล่อยผูป้ฏิบติังานท างานเอง ภาวะผูน้ าดา้นผูน้  าท่ีตดัสินตามใจตนเอง มีผลต่อความส าเร็จใน
การท างานของบุคลากรกรมการคา้ภายใน ดงันั้น จึงควรพฒันา และสนบัสนุนหวัหนา้งานใหไ้ปเป็นในรูปแบบของ
ภาวะผูน้ าดงักล่าวขา้งตน้ เพ่ือใหผ้ลการปฏิบติังานของบุคลากรเป็นไปในทิศทางเชิงบวก รวมทั้งหวัหนา้งานควรปรับตวัให้
เขา้กบัสถานการณ์ และแนะน าเทคนิคการท างานให้กบัผูต้าม เพ่ือให้การท างานราบร่ืนและบรรลุผลส าเร็จตาม
เป้าหมายท่ีองคก์รไดต้ ั้งไว ้

ข้อเสนอแนะเพ่ือการวิจัยคร้ังต่อไป 

1. ควรมีการศึกษาตวัแปรอื่น  ๆเพ่ิมข้ึนดว้ย เช่น ตวัแปรดา้นลกัษณะงาน ตวัแปรดา้นสภาพแวดลอ้มในการท างาน 
รวมทั้งตวัแปรภาวะผูน้  าดา้นอื่นๆ ท่ียงัไม่ไดศึ้กษาในการวจิยัคร้ังน้ี เพ่ือน าขอ้มูลท่ีไดไ้ปใชเ้ป็นแนวทางในการ
สรรหาหวัหนา้งาน และพฒันาภาวะผูน้ าของบุคลากรในกรมฯ ต่อไปในอนาคต 
2. ควรมีการขยายขอบเขตการศึกษาให้กวา้ง และครอบคลุมยิ่งข้ึน เช่น หน่วยงานรัฐวิสาหกิจ องค์กรอิสระ และ
ราชการส่วนทอ้งถิ่น เพ่ือใหท้ราบความคิดเห็นท่ีแตกต่างและหลากหลายเพ่ิมมากข้ึน 
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