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บทคัดยอ   

การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือศึกษา (1) ภาวะผูนําของผูบริหารธุรกิจชิ้นสวนยานยนตในเขตนิคมอุตสาหกรรม 
แหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี (2) ความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคลกับภาวะผูนําของผูบริหาร (3) ความสัมพันธระหวาง 
ลักษณะทางการบริหารขององคกรกับภาวะผูนําของผูบริหาร และ (4) ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับภาวะผูนําของ 
ผูบริหาร 

ประชากร คือ ผูบริหาร และพนักงานระดับปฏิบัติการของธุรกิจชิ้นสวนยานยนต ในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลม
ฉบัง จังหวัดชลบุรีโดยใชสูตรของยามาเน ที่ระดับความเชื่อมั่น 95% และคลาดเคลื่อนไดไมเกิน 5% ในการหาจํานวนกลุม
ตัวอยางได 400 คน โดยใชแบบสอบถามในการเก็บขอมูล จํานวนแบบสอบถามที่ใชไดจํานวน 393 คน สถิติที่ใชในการ
วิเคราะหขอมูลคือ คารอยละ คาเฉล่ีย คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน การทดสอบไค-สแควร การทดสอบที 

ผลการวิจัยพบวา (1) ภาวะผูนําของผูบริหารธุรกิจชิ้นสวนยานยนตในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบังสวนใหญ 
จะเปนแบบผูนําเชิงเปาหมาย (2) ลักษณะสวนบุคล ที่แตกตางกันมีความคิดเห็นตอภาวะผูนําเชิงปฏิรูปและเปาหมาย 
แตกตางกันทุกดาน ยกเวนดานสถานภาพสมรส และดานอายุ  (3) ลักษณะทางการบริหาร ที่แตกตางกันมีความสัมพันธกับ 
ภาวะผูนําเชิงปฏิรูปและเปาหมายของผูบริหาร แตกตางกันทุกดาน (4) บุคลิกภาพทางกาย บุคลิกภาพทางอารมณ และ 
จิตวิทยา และบุคลิกภาพทางสังคม ของผูบริหารธุรกิจชิ้นสวนยานยนตมีความสัมพันธกับภาวะผูนําเชิงปฏิรูป และภาวะ 
ผูนําเชิงเปาหมายแตกตางกันเปนรายดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 
คําสําคัญ :  ภาวะผูนํา ธุรกิจชิน้สวนยานยนต เขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี 
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ABSTRACT 

 
The purposes of this study were: (1) to study leadership of the executives of automotive parts 

businesses in Laem Chabang Industrial Estate, Chonburi Province; (2) to analyze the relationship between 
personal characteristics and leadership of the executives; (3) to analyze relationship between the 
administrative characteristics and executive leadership; and (4) to analyze relationship between 
the personality and leadership of the executives. 

 The survey research was conducted in the population of the executives and operational staff of 
automotive parts businesses in Laem Chabang Industrial Estate, Chonburi Province, using Yamane's 
formula at the 0.05 level of significance in the finding of 400 samples. The instrument used was a 
questionaire.  A total of 393 questionaires was analyzed as percentage, mean, standard deviation, chi - 
square test, and t-test.  

 The results showed that (1) leadership style of the executives was transactional leadership. (2) 
Respondents with different personal characteristics had different opinions on transformational and 
transactional leadership, except for the marital status and age. (3) Different administrative characteristics 
were related to differences in transformational and transactional leadership. (4) Physical personality, 
emotional and personality psychology, and social personality of executives were related to  
transformational and transactional leadership, at the 0.05 level of significance. 

 
 

Keywords: Leadership,  Automotive parts business,  Laem Chabang Industrial Estate,  Chon buri Province  
 

 
  
1.บทนํา 

ในอดีตบุคคลที่จะมาเปนผูนํานั้นจะตองคัดเลือกมา
จากคุณสมบัติทางกาย ความรูความสามารถ และมี บารมี 
เรียกผูนําแบบนี้วาเปนผูนําแบบสั่งงานซึ่งจะไมยอมรับ
ความคิดเห็นของผูอ่ืน จะยึดติดในอํานาจ แตในปจจุบันนี้ 
การเปล่ียนแปลงทางดานสิ่งแวดลอม สังคม วัฒนธรรม 
และองคกร มีการเปลี่ยนแปลงอยางรวดเร็ว ทําใหผูนําใน
อดีตไมสามารถบริหารงานทุกระดับชั้นเหมือนในอดีตได 
ดังนั้นเมื่อประมาณศตวรรษที่ 20 จึงไดมีการศึกษาภาวะ
ผูนําอยางมีระบบแบบแผนเพ่ือพัฒนาความรูความสามารถ 
ภาวะของผูนําใหทันกับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น โดยใช
แนวทางการบริหารจัดการอยางมีประสิทธิภาพและรวดเร็ว 
โดยเฉพาะธุรกิจชิ้นสวนยานยนต ซึ่งเปนอุตสาหกรรม
ขนาดใหญ มีพนักงานจํานวนมาก การลงทุนสูง ผูบริหาร
จะตองมีภาวะผูนําของผูบริหารท่ีสามารถสรางแรงบันดาล
ใจใหกับผูใตบังคับบัญชาใหปฏิบัติงานอยางเต็มใจ และนํา
พลังความคิดหลาย ๆ คนมารวมกัน และนํามาวิเคราะห
เพ่ือที่จะไดความคิดที่ใหม สามารถนํามาพัฒนาการบริหาร
จัดการในองคกรไดอยางมีประสิทธิภาพ  

ธุรกิจชิ้นสวนยานยนตหมายถึง โรงงานที่ผลิตชิ้นสวน
ของรถยนตบรรทุก รถยนตนั่ง และรถยนตเอนกประสงค 

เพ่ือผลิตชิ้นสวนเพ่ือขายชิ้นสวนใหกับบริษัทประกอบ
รถยนตในประเทศ และสงออกชิ้นสวนไปขายใหบริษัท
ประกอบรถยนตตางประเทศ มีการเจริญเติบโตอยาง
รวดเร็ว และเปนธุรกิจหลักที่นํารายไดเขาสูประเทศ  ซึ่งใน
ไตรมาสแรกของป 2553 ตลาดสงออกชิ้นสวนยานยนต 
มีมูลคารวม 1,245 ลานดอลลาร หรือประมาณ 4 หมื่นลาน
บาท เติบโตเพ่ิมขึ้นรอยละ 68 เทียบกับชวงเดียวกันกับปที่
แลว โดยตลาดใหญสุดคือ ญี่ปุน มูลคาประมาณ 6,100 ลาน
บาท เพ่ิมขึ้นรอยละ136 อินโดนีเซีย ประมาณ 5,000 ลาน
บาท เพ่ิมขึ้นรอยละ 47 มาเลเซีย ประมาณ 3,800 ลาน
บาท เพ่ิมขึ้นรอยละ 34 เวียดนาม ประมาณ 2,700 ลาน
บาท เพ่ิมขึ้นรอยละ 68 และอินเดีย ประมาณ 2,600 ลาน
บาท เพ่ิมขึ้นรอยละ 375  

จากความสําคัญขางตน ผูวิจัยเห็นถึงความสําคัญของ
ภาวะผูนําของผูบริหารของธุรกิจชิ้นสวนยานยนตในเขตนิคม
อุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี ที่ผูวิจัยไดทํางานอยู 
และกําลังมีปญหากันระหวางนายจางและลูกจางเกี่ยวกับ
เรื่องสวัสดิการของพนักงาน ผูวิจัยจึงไดเกิดความคิดที่จะทํา
และศึกษาวิจัยเรื่องภาวะผูนําขึ้นมาเพื่อที่จะไดรับทราบถึง
ภาวะผูนําของผูบริหารวาเปนแบบใด และจะนําไปสูการ
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พัฒนาภาวะผูนําของผูบริหารธุรกิจชิ้นสวนยานยนตให
เหมาะสม ซึ่งจะสงผลใหเกิดการพัฒนาธุรกิจชิ้นสวนยาน
ยนตในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี 
สามารถบริหารจัดการใหทันกับโลกในอนาคตที่มีการ
เปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา ใหประสบความสําเร็จตาม
วัตถุประสงคที่ต้ังไว 
 ฉะนั้นการศึกษาครั้งนี้จึงมีวัตถุประสงคเพ่ือ 1) เพ่ือ
ศึกษาภาวะผูนําของผูบริหารธุรกิจชิ้นสวนยานยนต ในเขต
นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี 2) เพ่ือศึกษา
เปรียบเทียบความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคลกับ
ภาวะผูนําของผูบริหารธุรกิจชิ้นสวนยานยนต ในเขตนิคม
อุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี 3) เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธระหวางลักษณะทางการบริหารขององคกร
กับภาวะผูนําของผูบริหารธุรกิจชิ้นสวนยานยนต ในเขต
นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี 4) เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพกับภาวะผูนําของผูบริหาร 
ธุรกิจชิ้นสวนยานยนต ในเขตนิคมอุตสาหกรรม แหลมฉบัง 
จังหวัดชลบุรี 
 
2. คําถามของการวิจัย 
 2.1 พนักงานและผูบริหารในธุรกิจชิ้นสวนยานยนต
ในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี เลือก
ภาวะผูนําแบบใด 
 2.2 กลุมปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ดานลักษณะ
ทางการบริหาร และดานลักษณะบุคลิกภาพของผูนําของ
ผูบริหารมีความสัมพันธตอภาวะผูนําหรือไม ถามี มี
ความสัมพันธในลักษณะใด 
 
3. วรรณกรรมที่เกี่ยวของ 
 วรรณกรรมที่เกี่ยวของจะประกอบดวย 1) ทฤษฎี
ภาวะผูนําเชิงปฎิรูป (Transformational) และภาวะผูนําเชิง
เปาหมาย (Transactional Leadership) ตามแนวคิดของ
แบสส (Bass: 1985) 2) ผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ และ 
3) กรอบแนวคิดการศึกษา สรุปไดดังนี้  
 3.1 ทฤษฎีภาวะผูนําตามแนวคิดของแบสส 
(Bass: 1985) เปนทฤษฎีของภาวะผูนําที่ไดรับการยอมรับ
อยางแพรหลายจากนักบริหาร ทฤษฎีนี้แบสสพบวา 
พฤติกรรมของผูนําในการนํากลุมใหปฏิบัติงานอยางใด
อยางหนึ่งใหไดผลดีย่ิงขึ้นหรือใหไดผลเกินความคาดหวัง 

ผูนําจะตองแสดงความเปนผูนําทั้ง 2 ลักษณะรวมกัน คือ 
ความเปนผูนําเชิงเปาหมาย และความเปนผูนําเชิงปฏิรูป 
โดยทิศทางการแสดงพฤติกรรมความเปนผูนําจะออกมาใน
สัดสวนของความเปนผูนําเชิงปฏิรูปหรือเชิงเปาหมายมาก
นอยเพียงใดนั้นขึ้นอยูกับปจจัย 3 ประการ คือ 
      1) ส่ิงแวดลอมภายนอกองคการ ไดแก เศรษฐกิจ การ
เปล่ียนแปลงในสังคม วัฒนธรรม และประเพณีของแตละ
ทองถ่ิน 
     2) ส่ิงแวดลอมภายในองคการ ไดแก งาน เพ่ือน
รวมงาน ผูบังคับบัญชาผูใตบังคับบัญชา และวัฒนธรรม
องคกร  
        3) คุณลักษณะสวนตัวของผูนําเอง ไดแก 
บุคลิกภาพ ความสามารถเฉพาะบุคคล และความสนใจของ
แตละบุคคล            
 ภาวะผูนําเชิงปฎิรูป(Transformational Leadership) 
ตามแนวคิดของแบสส หมายถึงการที่ผูนําใหความ
ชวยเหลือเกื้อกูลแกผูตามเพื่อใหเกิดขวัญและแรงใจใน
ระดับที่สูงขึ้น ผูนําสามารถทําใหผูตามเกิดแรงบันดาลใจใน
การทํางาน และพยายามที่จะทํางานใหไดมากกวาที่
คาดหวังไว ความเปนผูนําเชิงปฏิรูป ประกอบดวย  
 1) บุคลิกภาพที่นานับถือ (Charisma)  
 2) การยอมรับความแตกตางของบุคคล 
(Individualized consideration)  
 3) การกระตุนใหใชสติปญญา (Intellectual 
stimulation)  
 ภาวะผูนําเชิงเปาหมาย(Transactional Leadership) 
หมายถึง การที่ผูนํา ชี้แนะหรือจูงใจใหผูตามปฏิบัติตาม
เปาหมายที่กําหนด โดยระบุความชัดเจนดานบทบาท 
โครงสรางงานและสิ่งที่ตองการจากงานซึ่งจะแลกเปลี่ยน
กันดวยส่ิงตอบแทนที่ผูตามตองการ เพ่ือเปนแรงผลักดันให
งานบรรลุจุดมุงหมายตามที่คาดหวังไว แบสสไดเสนอ
แนวทาง 2 ประการ ในการแสดงความเปนผูนําเชิง
เปาหมาย  
 1) การใหรางวัลตามสถานการณ (contingent 
reward) 
 2) การจัดการโดยขอยกเวน (management by 
exception)  
 3.2 ผลงานวิจัยท่ีเกี่ยวของภาวะผูนําของผู
บ ริ ห า ร ธุ ร กิ จ ชิ้ น ส ว น ย านยนต  ใ น เ ข ต นิ คม
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อุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี 
 WannawitTaemthong (2550) ศึกษาภาวะผูนํา
ของบุคลากรในงานอุตสาหกรรมกอสราง กรณีศึกษา
ประเทศลาว ผลการวิเคราะหแบบภาวะผูนําทําใหพบวา 
แบบภาวะผูนําขององคกรกอสรางภาครัฐบาล และเอกชน
นั้นเหมือนกันสําหรับประเทศลาว ลักษณะผูนําในประเทศ
ลาวสามารถแบงได 8 รูปแบบคือ  
 1) ผูนําโดยทั่วไปมีลักษณะงานที่ตองแขงขันกัน 
เกี่ยวพันกับเวลาและงานมีความ เรงดวนมาก 
 2) ผูนําควบคุมตัวเองโดยใชการเรียงลําดับ
สภาพแวดลอมเพ่ือเปนตัวกําหนด พฤติกรรมของพวกเขา  
 3) การที่ผูบังคับบัญชามีอํานาจและอิทธิพลนั้น
เปนปจจัยในการทํางาน ใหบรรลุวัตถุประสงคและกอเกิด
เปนผลอยางแทจริง  
 4) มีกระบวนการที่ซับซอนสําหรับผูนําในการมอบ
อํานาจใหผูใตบังคับบัญชาทําแทน 
 5) การที่ผูนํามีความเปนกันเองนั้นทําใหมีความ
งาย ในการทํางานรวมกัน  
 6) ความสัมพันธระหวางผูนํากับผูใตบังคับบัญชา
ที่ดีเปนปจจัยสําคัญตอความสําเร็จของงาน  
 7) ผูบังคับบัญชาตองพัฒนา จัดการ และรักษา
ความสัมพันธที่ดีกับผูใตบังคับบัญชา 
 8) ผูนําใชการสั่งการใหลูกนองทํางานมากกวา
การสรางแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน 
 นันทวรรณ  อิสรานุวัฒนชัย (2550) จาก
การศึกษาผูวิจัยพบวาบทบาทผูนําที่ดีตามแนวคิดทฤษฎี
ตะวันตก ตองประกอบดวย บทบาทพ้ืนฐานสําคัญ 4 
ประการ คือ (1) การกําหนดทิศทาง (Pathfinding) เปนการ
กําหนดทิศทางขององคการใหเปนไปตามวิสัยทัศนที่ไดวาง
ไว (2) การจัดการระบบการทํางาน (Alignment) (3) การ
มอบอํานาจ (Empowerment) เปนการมอบหมายอํานาจ 
ความรับผิดชอบใหแกบุคคลที่เหมาะสม เพ่ือใหการทํางาน
เปนไปอยางมีประสิทธิภาพ (4) แบบอยางการเปนผูนํา 
(Modeling) สําหรับภาวะผูนําที่ดีตามหลักพุทธธรรม ผูนําที่
ดีจะตองยึดหลัก “ธรรม” เชน พรหมวิหาร 4 ธรรมาธิปไตย 
พละ 4 และสัปปุริสธรรม 7 รูปแบบผูนําที่พึงประสงคในยุค
โลกาภิวัตนที่ เกิดจากการประยุกตของภาวะผูนําตาม
แนวคิดตะวันตกและหลักพุทธธรรม ยอมประกอบดวย
หลักการ 3 ประการ คือ หลักการครองตน ครองคน และ

ครองงาน โดยมุงเนนใหผูนําเกิดการพัฒนาตน การพัฒนา
คน และการพัฒนาระบบงานใหมีคุณภาพที่สมบูรณแบบ 
ทั้ง 2 ดาน คือ (1) คุณภาพดานความสามารถ เพ่ือทําให
ผูนําเกิดการพัฒนาตน พัฒนาคน และพัฒนาองคกรใหเปน
องคกรแหงการเรียนรู ปรับปรุงคุณภาพความเปนผูนํา 
คุณภาพบุคลากรในองคกรและคุณภาพขององคกรใหมี
ความเหมาะสมกับการเปลี่ยนแปลงในยุคโลกาภิวัตนอยู
เสมอ (2) คุณภาพดานจิตใจ เพ่ือทําใหเกิดการยกระดับ
จิตใจของผูนําใหมีคุณธรรมจริยธรรม เห็นแกประโยชนสุข
สวนรวมเปนหลัก เพ่ือใหสามารถนําพาหมูคณะ องคกร 
และสังคมไปสูความเจริญกาวหนา ที่ย่ังยืนและมั่นคง
ตลอดไป 
 ชัยฤทธิ์  ทองรอด (2550) ศึกษาภาวะผูนําใน
วิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม ภายใตวิกฤตเศรษฐกิจ
กับการอยูรอดของอุตสาหกรรม ผลวิจัยพบวา อายุสงผลใน
เชิงบวกตอประสิทธิผลของการนํา ภาวะผูนําแบบปฏิรูป 
สงผลในเชิงบวกตอประสิทธิผลของผูนําและความสามารถ
ในการแขงขันและประสิทธิผลของผูนําสงผลในเชิงบวกตอ
ความสามารถในการแขงขัน อยางมีนัยทางสถิติที่ระดับ 
.01 สวนระดับการศึกษาสงผลในเชิงบวกตอความสามารถ
ในการแขงขันประสบการณในการทํางานสงผลในเชิงบวก
ตอประ สิทธิผลของผูนํ า  ภาวะผูนํ าแบบปฏิรูปและ
ความสามารถในการแขงขันสงผลในเชิงบวกตอความอยู
รอดของวิสาหกิจขนาดกลางและขนาดยอม อยางมีนัยทาง
สถิติที่ระดับ .05 
 3.3 กรอบแนวคิดการศึกษา 
  ก ร อบแนวคิ ด ไ ด จ า กก า รทบทวน
วรรณกรรมและผสมผสานกับทฤษฎีภาวะผูนําของแบสส 
โดยเลือกศึกษาในดานภาวะผูนําของผูบริหารโดยตรง 
สวนตัวแปรตนประกอบดวย ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะ
ทางบริหาร และลักษณะบุคลิกภาพของผูนํา สวนตัวแปร
ตามคือ ภาวะผูนําเชิงปฎิรูป และภาวะผูนําเชิงเปาหมายดัง
แสดงในภาพที่ 1 
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ภาพที่ 1 กรอบแนวคิดของการศึกษา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาวะผูนํา 

1. ผูนําเชิงปฏิรูป 
2. ผูนําเชิงเปาหมาย 

ผูบริหารมีภาวะผูนําเปน แบบ

เปาหมายมากกวาเชิงปฏิรูป 

ลักษณะบุคลิกภาพของผูนํา 

1. บุคลิกภาพทางกาย 
2. บุคลิกภาพทางอารมณและจิตวิทยา 
3. บุคลิกภาพทางสังคม 
4. บุคลิกภาพทางสติปญญา 

ลักษณะทางการบริหาร 

1. การทํางานเปนทีม 
2. รูปแบบการบังคับบัญชา 
3. การติดตอสื่อสาร 
4. วัฒนธรรมองคกร 

ลักษณะสวนบุคคล 

1. เพศ 
2. อายุ 
3. ระดับการศึกษา 
4. ประสบการณและระยะเวลาปฏิบัติงาน 

ผลการวิจัย 

ตัวแปรตาม ตัวแปรอิสระ            
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3.4 นิยามความหมายของของตัวแปร 
3.4.1 นิยามความหมายของตัวแปรตน 
ตัวแปรตนที่ทําใหเกิดผลกระทบตอภาวะผูนําของ

ผูบริหารธุรกิจชิ้นสวนยานยนตในเขตนิคมอุตสาหกรรม
แหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 1) ลักษณะสวนบุคคล หมายถึง เพศ อายุ ระดับ
การศึกษา ประสบการณและระยะเวลาปฏิบัติงาน ซึ่งจะ
เปนสวนประกอบหนึ่งในการวิเคราะหงานวิจัยในเรื่องของ
ภาวะผูนําไดละเอียดมากยิ่งขึ้น 
 2) ลักษณะทางการบริหาร มีดังตอไปนี้ 2.1) การ
ทํ า ง าน เป นที มหมายถึ ง ก า รทํ า ง านกลุ ม ให บ ร ร ลุ
วัตถุประสงครวมกัน  2.2) รูปแบบการบังคับบัญชา
หมายถึงรูปแบบของการบังคับบัญชาของหัวหนางานขึ้นไป
จนถึงผูบริหารสูงสุด (ณรงคศักดิ์ บุญเลิศ, 2550: 5-41) 
2.3) การติดตอส่ือสารหมายถึงการแจงขอมูลขาวสารทั้ง
ภายในและภายนอกใหพนักงานทั้งหมดไดทราบขอมูล 
ขาวสารที่เปนจริง และเพ่ือใหเกิดความเขาใจกันระหวาง
พนักงานกับหัวหนางาน (สุพานี สฤษฎวานิช, 2550: 337) 
2.4) วัฒนธรรมองคกร หมายถึงบทสรุปของแนวคิด 
หลักการ ความประพฤติ และกรรมวิธีการทํางานที่ได
กลายเปนแนวปฏิบัติรวมกัน (ตะวัน สาดแสง, 2548: 224) 
 3) ลักษณะบุคลิกภาพของผูนํา หมายถึงสภาวะ
ทุกอยางที่ประกอบกันขึ้นเปนตัวบุคคล  โดยรวมถึง
คุณสมบัติหรือคุณลักษณะทางจิตใจซ่ึงมีอิทธิพลตอการ
กระทําของบุคคลในสถานการณตางๆ (Hitt and others 
2006: 158 อางใน ณรงคศักดิ์ บุญเลิศ, 2550: 5-41) มีดังนี้ 
3.1) บุคลิกภาพทางกาย หมายถึงส่ิงที่เห็นไดชัดเจนจาก
ภายนอกของแตละคนและสามารถที่จะแกไขได (วสันต 
พงศสุประดิษฐ 2552: ออนไลน) 3.2) บุคลิกภาพทาง
อารมณและจิตวิทยา หมายถึงส่ิงที่มีอยูในตัวตนจะแสดง
ออกมาก็ตอเมื่อถูกแรงกระทบจากภายนอกซึ่งมีผลตอการ
ควบคุมและแสดงออกของพฤติกรรม (อัญชลี แจมเจริญ, 
2540: ออนไลน) 3.3) บุคลิกภาพทางสังคม หมายถึง 
ตําแหนงงานของบุคคลที่ปฏิบัติงานในชวงระยะเวลาใด
เวลาหนึ่งที่มีบุคคลปฎิสัมพันธ และเกี่ยวของกับสมาชิก
ของกลุม (Robbins, 2006: 242-251 อางใน ณรงคศักดิ์ 
บุญเลิศ 2550: 5-38-5-40) 3.4) บุคลิกภาพทางสติปญญา 
หมายถึงความสามารถในการเสนอแนวคิดใหมที่กระตุนให
ผูตามคิดวิธีการทํางานใหม สนับสนุนผูตามในการแกไข

ปญหาจากหลายมุมมอง รวมท้ังพยายามใหผูตามเกิด
ความคิดริเริ่มในการแกไขอุปสรรคที่เกิดขึ้น 
 3.4.2 นิยามความหมายของตัวแปรตาม 
 1) ภาวะผูนํา (Leadership) ตามพจนานุกรมฉบับ
ราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ไมไดบัญญัติคําวา “ภาวะ
ผูนํา” แตบัญญัติวา “ภาวะ” เปนคํานาม แปลวา “ความมี 
หรือ ความเปน หรือ ความปรากฏ” สวนคําวา “ผูนํา” ไมได
บัญญัติไวใน พจนานุกรมโดยตรง แตมีคําที่ใกลเคียงกันมาก
คือคําวา “หัวหนา” เปนคํานาม แปลวา “ผูใหญในหมูหนึ่งๆ” 
และท่ีบัญญัติไว อีกคําหนึ่ง คือ “ผูจัดการ” เปนคํานาม 
แปลวา “บุคคลที่มีหนาที่บริหารและควบคุมดูแลกิจการ”  
 2) ภาวะผูนําเชิงปฏิรูป (Transformational 
Leadership) หมายถึงการที่ผูนําใหความรวมมือและ
ชวยเหลือเกื้อกูลแกผูตามเพื่อใหเกิดขวัญและแรงใจในระดับ
ที่สูงขึ้น ผูนําสามารถทําใหผูตามเกิดแรงบันดาลใจในการ
ทํางาน และพยายามที่จะทํางานใหไดมากกวาที่คาดหวังไว 
 3) ภาวะผูนําเชิงเปาหมาย (Transactional 
Leadership) หมายถึง การที่ผูนําชี้แนะหรือจูงใจใหผูตาม
ปฏิบัติตามเปาหมายที่กําหนด โดยระบุความชัดเจนดานกฏ
ระเบียบ โครงสรางงานและสิ่งที่ตองการจากงานซึ่งจะ
แลกเปล่ียนกันดวยส่ิงตอบแทนที่ผูตามตองการ เพ่ือเปน
แรงผลักดันใหงานบรรลุจุดมุงหมายตามที่คาดหวังไว 
 
4. วิธีการดําเนินการวิจัย 

การวิจัยนี้เปนการวิจัยเชิงสํารวจ  กําหนดแนวทางใน
การดําเนินการวิจัยดังนี้ 

4.1 ประชากรและกลุมตัวอยาง 
ประชากรที่ใชในการวิจัยนี้เปนผูบริหาร และพนักงาน

ฝายปฏิบัติการของธุรกิจชิ้นสวนยานยนตในเขตนิคม
อุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี จากการสํารวจในป 
2553 โดยการนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี 
ซึ่งมีจํานวนโรงงานที่ผลิตชิ้นสวนยานยนตจํานวน 11 
โรงงาน จํานวนประชากรทั้งหมด 10,452 คน และได
คํานวณหาขนาดกลุมตัวอยางของ Taro Yamane  ที่ระดับ
ความเชื่อมั่น 95% และใหคลาดเคลื่อนไดไมเกิน 5% ได
จํานวนกลุมตัวอยาง 385 คน แตในการทําการสํารวจครั้งนี้
ผูวิจัยตองการใหไดผลการวิเคราะหที่สมบูรณมากที่สุดจึง
ไดทําการเก็บกลุมตัวอยาง 400 คนโดยแบงเปนผูบริหาร 
40 คน พนักงานฝายปฏิบัติการ จํานวน 360 ผูวิจัยจะใช
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วิ ธี ก า รสุ มตั วอย า งแบบตามสะดวก  (Convenience 
Sampling)ทําการศึกษาประชากรทั้งหมดดังนี้ 

4.2 เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถาม สราง
โดยศึกษาจากเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของกับภาวะผูนําของ
ผูบริหาร และนําแบบสอบถามที่ไดรับการแกไขตาม
คําแนะนําของอาจารยผูควบคุมวิทยานิพนธ และให
ผูทรงคุณวุฒิจํานวน 3 ทาน ประกอบดวยขอคําถาม 4 
สวนคือ 1) ขอมูลสวนบุคคล 2) คุณสมบัติภาวะความเปน
ผูนําของผูบริหารในเชิงปฏิรูป และเชิงเปาหมาย 3) 
ลักษณะทางการบริหาร 4) ลักษณะบุคลิกภาพผูนําของ
ผูบริหาร ซึ่งคําถามในสวนที่ 1 ถึง สวนที่ 3 มีลักษณะเปน
แบบรายการ Check-List และสวนที่ 4 เปนมาตราสวน
ประมาณคา (Rating Scale) แบบสอบถามไดผานการ
ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหา แลวนําไปปรับปรุง
แกไข นําแบบสอบถามจํานวน 30 ชุดไปทําการทดลองสุม
ใชกับกลุมของประชากรที่มีความคลายคลึงกับประชากรที่
ตองการศึกษา และคํานวณหาคาอํานาจจําแนกและคา
ความเชื่อมั่นของแบบสอบถาม โดยแบบสอบถามที่มี
ลักษณะแบบตรวจสอบรายการ (Check-List) ใชการ
คํานวณหาคาอํานาจจําแนก ดวยวิธี วิเคราะหคาสวน
เบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation : S.D.) ปรากฏ
ผลไดคาอยูระหวาง 0.254-1.331 สวนแบบสอบถามที่มี
ลักษณะแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) ใช
การคํานวณหาคาความนาเชื่อถือ ดวยวิธีหาคาสัมประสิทธิ์
แอลฟา ปรากฏผลไดคา 0.97 

4.3 การเก็บรวบรวมขอมูล  
ในการดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ผูวิจัยไดทําการ

เก็บขอมูลโดยการแบงการเก็บขอมูลออกเปน 11 กลุมโดย
ใหผูชวยในการวิจัยแบงกันออกไปทําการสํารวจกลุม
ตัวอยางในบริษัทที่ไดกําหนดในการหากลุมตัวอยางจํานวน 
11 บริษัทที่อยูในนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี
และนําแบบสอบถามที่ตอบกลับมา ตรวจสอบความถูกตอง
สมบรูณ จํานวนกลุมตัวอยางได 400 คน โดยใช
แบบสอบถามในการเก็บขอมูล จํานวนแบบสอบถามท่ี
ใชไดจํานวน 393 คน คิดเปนรอยละ 99.25 ของประชากร 
ที่ตองการ และไดนําขอมูลที่ไดไปทําการวิเคราะห และได
นําผลการวิจัยดังกลาวไปวิเคราะหขอมูล 

 

        4.4 การวิเคราะหขอมูล  
การวิเคราะหขอมูลทางสถิติ ประกอบดวย  
1) สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) แสดง

การแจกแจงความถี่ (Frequency) คารอยละ (Percentage) 
คาเฉล่ียและคาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐานเพื่อวิเคราะห
ลักษณะของขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยาง ระดับความมี
ภาวะผูนําโดยรวม ระดับความคิดเห็นตอภาวะผูนําของ
ผูบริหาร 

 2. สถิติไคสแควร (Pearson Chi-square) วิเคราะห
คาความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคล และลักษณะ
ทางการบริหาร กับภาวะผูนําของผูบริหาร  
 3.ทดสอบคา t-test วิเคราะหหาความสัมพันธ
ระหวางบุคลิกภาพผูนําของผูบริหารกับภาวะผูนําของ
ผูบริหาร  
 
5. ผลการศึกษาวิจัย 

ผลการศึกษาวิจัย ประกอบดวย 1) ขอมูลสวน
บุคคล 2) ภาวะผูนําของผูบริหารธุรกิจชิ้นสวนยานยนต ใน
เขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง 3) ภาวะผูนําของผูบริหาร
กับปจจัยดานบริหารของภาวะผูนําเชิงปฎิรูป และภาวะ
ผูนําเชิงเปาหมาย 4) ภาวะผูนําของผูบริหารกับปจจัยดาน
ลักษณะทางการบริหาร 5) ระดับความคิดเห็นในลักษณะ
บุคลิกภาพผูนําของผูบริหาร 6) ความสัมพันธระหวาง
ลักษณะสวนบุคคลกับภาวะผูนํ า เชิ งปฎิ รูปและเชิ ง
เปาหมาย 7) ความสัมพันธระหวางลักษณะทางการบริหาร
กับภาวะผูนําเชิงปฎิรูปและเชิงเปาหมาย 8) ความสัมพันธ
ระหวางบุคลิกภาพของผูบริหารกับภาวะผูนําของผู
บริหารธุรกิจชิ้นสวนยานยนต ในเขตนิคมอุตสาหกรรม
แหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี มีดังนี้ 

5.1 ขอมูลสวนบุคคล 
 ผลการวิจัยขอมูลสวนบุคคลพบวา กลุมตัวอยาง

จํานวน 393 คน สวนใหญเปนเพศหญิงจํานวน 201 คน 
คิดเปนรอยละ 51.15 มีชวงอายุระหวาง 26-35 ป จํานวน 
176 คน คิดเปนรอยละ 44.78 สถานภาพสมรสแลวจํานวน 
200 คน คิดเปนรอยละ 50.89 ระดับการศึกษาระดับ
ปริญญาตรีจํานวน 292 คน คิดเปนรอยละ 74.3 รายไดอยู
ในชวง 10,000 – 20,000 บาท จํานวน 159 คน คิดเปน
รอยละ 40.46 และระยะเวลาในการทํางานมากกวา 9 ปขึ้น
ไป 125 คน คิดเปนรอยละ 31.81 
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5.2 ภาวะผูนําของผูบริหารบริหารธุรกิจชิ้นสวน
ยานยนต ในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง 

 ผลการวิเคราะหจํานวนผูที่เลือกภาวะผูนําของผู
บริหารธุรกิจชิ้นสวนยานยนตในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลม
ฉบัง จังหวัดชลบุรี วาเปนแบบใดพบวา จํานวน 146 คน 
คิดเปนรอยละ 37.15 ผูบริหารจะมีภาวะความเปนผูนําเชิง
ปฏิรูปเทากับมีความเปนผูนําเชิงเปาหมายมากที่ สุด 
รองลงมาพบวา จํานวน 128 คน คิดเปนรอยละ 32.57 

ผูบริหารมีความเปนผูนําเชิงเปาหมาย และพบวาจํานวน 
119 คน คิดเปนรอยละ 30.28 ผูบริหารมีความเปนผูนําเชิง
ปฏิรูปนอยที่สุด แตการศึกษาในครั้งนี้ ผูวิจัยตองการผล
การศึกษาวาผูบริหารธุรกิจชิ้นสวนยานยนตมีภาวะผูนําเปน
แบบใด ดังนั้นภาวะผูนําเชิงเปาหมายเทากับภาวะผูนําเชิง
ปฏิรูปจึงไมมีผลกับการวิจัย สรุปไดวาผูบริหารมีภาวะ
ผูนําเปนแบบเชิงเปาหมายมากกวาเชิงปฏิรูป 

 
ตารางที่ 1 จํานวนและคารอยละของผูตอบแบบสอบถามดานภาวะผูนําเชิงปฏิรูป และภาวะผูนําเชิง

เปาหมายของผูบริหาร 

ภาวะผูนําของผูบริหารธุรกิจชิ้นสวนยานยนต จํานวน รอยละ 

ผูบริหารมีความเปนผูนําเชิงปฏิรูป 119 30.28 
ผูบริหารมีความเปนผูนําเชิงเปาหมาย 128 32.57 
ผูบริหารมีความเปนผูนําเชิงปฏิรูปเทากับมีความเปนผูนําเชิง
เปาหมาย 146 37.15 

รวม 393 100 

 
5.3 ภาวะผูนําของผูบริหารกับปจจัยดานบริหาร

ของภาวะผูนําเชิงปฎิรูป และภาวะผูนําเชิงเปาหมาย 
 1) ดานภาวะผูนําเชิงปฏิรูปของผูบริหารธุรกิจ
ชิ้นสวนยานยนตในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง 
จังหวัดชลบุรี พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญตองการให
ผูบริหารเปดโอกาสใหพนักงานไดใชความสามารถอยาง
เต็มที่ และเรียนรูส่ิงใหมๆ จํานวน 182 คน คิดเปนรอยละ 
15.69 เห็นวาผูบริหารมีวิสัยทัศน ที่สามารถทําใหองคกร
เปล่ียนแปลงไปในทางที่ดี จํานวน 176 คน คิดเปนรอยละ 
15.7 เห็นวาผูบริหารสามารถสรางแรงจูงใจให
ผูใตบังคับบัญชาทํางานใหมีประสิทธิภาพมากกวาเดิม
เทากับผูบริหารใหความสําคัญตอผูใตบังคับบัญชา ตรง
ตามความแตกตางของแตละบุคคล และผูใตบังคับบัญชา
ไดรับการตอบสนองที่สูงกวาความตองการ จํานวน 68 คน 
คิดเปนรอยละ 5.86 ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดใหมของ 
เบิรนส ที่กลาววา ภาวะผูนําเชิงปฏิรูป (Transformational 
Leadership) ผูนําที่ตระหนักถึงความตองการของผูตาม 
พยายามใหผูตามไดรับการตอบสนองสูงกวาความตองการ
ของผูตาม เนนการพัฒนาผูตาม กระตุนและยกยองซึ่งกัน
และกันจนเปลี่ยนผูตามเปนผูนํา และมีการเปลี่ยนตอๆกัน

ไป เรียกวา Domino effect ตอไป ภาวะผูนําเชิงปฏิรูปก็จะ
เปล่ียนเปนผูนําจริยธรรม และยังสอดคลองกับแนวคิดของ 
แบสส ในองคประกอบของภาวะผูนํา ขอการกระตุนทาง
ปญญา  (Intellectual  Stimulation: IS)  ที่กลาววา  การที่
ผูนํามีการกระตุนผูตามใหตระหนักถึงปญหาตางๆที่เกิดขึ้น
ในหนวยงาน ทําใหผูตามมีความตองการหาแนวทางใหมๆ
มาแกปญหาในหนวยงาน  เพ่ือหาขอสรุปใหมที่ดีกวาเดิม  
เพ่ือทําใหเกิดส่ิงใหมและสรางสรรค  โดยผูนํามีการคิดและ
การแกปญหาอยางเปนระบบ  มีความคิดริเริ่มสรางสรรค  
มีการตั้งสมมุติฐาน  การเปลี่ยนกรอบ (Reframing)  การ
มองปญหา  และการเผชิญกับสถานการณเกาๆดวยวิถีทาง
ใหมแบบใหมๆ   

ดานภาวะผูนําเชิงเปาหมายของผูบริหารธุรกิจ
ชิ้นสวนยานยนตในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบังพบวา  
กลุมตัวอยางสวนใหญตองการใหผูบริหารมีการระบุ
ขอกําหนด กฎเกณฑในการทํางานอยางชัดเจนมากที่สุด 
จํานวน 187 คน คิดเปนรอยละ 16.76 เห็นวาตองการให
ผู บ ริหารมีการตั้ ง เป าหมายการทํ า งานร วมกันกับ
ผูใตบังคับบัญชา เพ่ือจะทําใหเกิดความภาคภูมิใจ และ
ความมั่นใจ ในการทํางานของผูใตบังคับบัญชา จํานวน 
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175 คน คิดเปนรอยละ 15.68  และตองการใหผูบริหาร
เห็นวาเงินเดือนสูงเปนสาเหตุที่ทําใหพนักงานพอใจ และ
ปฏิบัติงานอยางเต็มความสามารถ จํานวน 47 คน คิดเปน
รอยละ 4.21 ซึ่งสอดคลองกับแนวคิดของ เบิรนส (Burns) 
ที่กลาววา ผูนําเชิงเปาหมาย (Transactional Leadership) 
เปนวิธีการที่ผูบริหารจูงใจผูตามใหปฏิบัติตามที่คาดหวังไว 
ดวยการระบุขอกําหนดงานอยางชัดเจน และใหรางวัล เพ่ือ
การแลกเปลี่ยนกับความพยายามที่จะบรรลุเปาหมายของผู
ตาม การแลกเปลี่ยนนี้จะชวยใหสมาชิกพึงพอใจในการ
ทํางานรวมกันเพ่ือบรรลุเปาหมายของงาน ความเปนผูนํา
เชิงเปาหมายจะมีประสิทธิภาพสูงภายใตสภาพแวดลอมที่
คอนขางคงที่ผูบริหารจะใชความเปนผูนําแบบนี้ดําเนินงาน
ใหบรรลุเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพเพียงชั่วระยะเวลา
หนึ่งที่คอนขางสั้น แตสภาพแวดลอมเปล่ียนแปลงไปอยาง
รวดเร็วจะไมสามารถใชทฤษฏีความเปนผูนําเชิงเปาหมาย
นี้ไดเพียงอยางเดียว  แตควรใชควบคูกันไปกับทฤษฏี
ความเปนผูนําเชิงปฏิรูปควบคูกันไป 

5.4 ภาวะผูนําของผูบริหารกับปจจัยดานลักษณะ
ทางการบริหาร 

 1) การทํางานเปนทีมในหนวยงานพบวา กลุม
ตัวอยางสวนใหญตองการแลกเปลี่ยนความคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะในการแกไขปญหาตางๆในการทํางาน จํานวน
169 คน เห็นวาทีมงานควรมาจากหลายสายงาน เพ่ือ
แลกเปล่ียนขอมูล และสรางแนวคิดใหมๆ เพ่ือแกปญหา
ของกลุม จํานวน 89 คน คิดเปนรอยละ 22.65 และมีความ
คิดเห็นวาทีมงานควรใช เทคโนโลยีการสื่อสาร  และ
คอมพิวเตอรชวยในการเชื่อมโยงสมาชิกกลุมที่อยูหางไกล
กันเขาไวดวยกันจํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 14.25 
สอดคลองกับแนวคิดของ ณรงคศักดิ์ บุญเลิศ (2550) ที่
กลาววาองคกรมีงานหลายชนิดและหลายประเภทที่ตอง
กระทํา จนทําใหผูบริหารองคการและผูบังคับบัญชาไม
สามารถที่จะมอบหมายใหผูปฏิบัติงานคนใดคนหนึ่ง 
เนื่องจากงานที่ปฏิบัตินั้นตองการบุคลากรที่มีความชํานาญ
และเชี่ ยวชาญเปนการเฉพาะหลายดานมารวมกัน
รับผิดชอบปฏิบัติงานใหสําเร็จลุลวงไปไดดวยดีในรูปแบบ
ของทีมงาน  

2) รูปแบบการบังคับบัญชาของผูบริหารในองคกร 
พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญตองการระบบการบังคับ
บัญชาของผูบริหารเปนแบบประชาธิปไตย (การมีสวนรวม)  

จํานวน 170 คน คิดเปนรอยละ 43.26 มีความตองระบบ
การบังคับบัญชาของผูบริหารเปนแบบบูรณาการ (แบบ
ผสมผสาน) จํานวน 91 คน คิดเปนรอยละ 23.16 มีความ
ตองการระบบการบังคับบัญชาของผูบริหารเปนแบบเสรี
นิยม จํานวน 53 คน คิดเปนรอยละ 13.49 ซึ่งสอดคลอง
กับ วีระวัฒน  อุทัยรัตน (2548) ไดกลาววาอํานาจหนาที่
ตามแบบแผน(Formal Authority) ถูกสรางขึ้นมาอยาง
ถูกตองตามกฎหมาย เกี่ยวกับตําแหนง ระเบียบขอบังคับ 
และกฎเกณฑตางๆ  ในการเขารวมอยู ในองคกรนั้น 
พนักงานเจาหนาที่จะยอมรับความสัมพันธดานอํานาจ
หนาที่ เพราะวาเขาตกลงเห็นชอบดวยที่จะออกคําส่ังบังคับ
บัญชา และเขามีหนาที่ที่จะตองเชื่อฟงปฏิบัติตามพื้นฐาน
อํานาจหนาที่ตามแบบแผนอยูบนขอตกลงของสัญญาที่
สรางขึ้นอยางถูกตองตามกฎหมายระหวางองคกรและ
พนักงาน  

3) ลักษณะการติดตอสื่อสารในองคกรพบวา 
พนักงานในองคกรสวนใหญมีการติดตอส่ือสารในองคกร
เปนแบบการติดตอส่ือสารสองทางดวยวาจา และลาย
ลักษณอักษรจํานวน 272 คน คิดเปนรอยละ 69.21 เห็นวา
การติดตอส่ือสารในองคกรเปนแบบการติดตอส่ือสารทาง
เดียวดวยวาจาและลายลักษณอักษรจํานวน 58 คน คิดเปน
รอยละ 14.76 เห็นวาการติดตอส่ือสารในองคกรเปนแบบ
การติดตอส่ือสารทางเดียวดวยลายลักษณอักษร จํานวน 8 
คน คิดเปนรอยละ 2.04 ซึ่งสอดคลองกับ ราณี  อิสิชัยกุล 
(2550) ไดกลาววา กระบวนการแลกเปลี่ยนขาวสาร
ระหวางผูสงและผูรับและการรับรูความหมายระหวางทั้ง
สองฝาย  

4) ลักษณะวัฒนธรรมองคกร พบวากลุมตัวอยาง
สวนใหญมีความคิดเห็นวาวัฒนธรรมองคกรควรกําหนด
จากวิสัยทัศน และภารกิจขององคกรเปนหลัก จํานวน 181 
คน คิดเปนรอยละ 46.06 เห็นวาวัฒนธรรมองคกรควร
กระทําในทันที ทราบวาวัฒนธรรมใหมมีลักษณะแบบใด 
จํานวน 85 คน คิดเปนรอยละ 21.63 และเห็นวาควรสราง
กระแสวัฒนธรรมใหมเพ่ือกลบกระแสวัฒนธรรมเกา (แบบ
คอยเปนคอยไป) จํานวน 47 คน คิดเปนรอยละ 11.96 ซึ่ง
สอดคลองกับ ณัฏฐพันธ  เขจรนันทน (2550) กลาววา
วัฒนธรรมแบบมุงผลสําเร็จจะเปนวัฒนธรรมที่มุงเนนความ
มีเสถียรภาพหรือความมั่นคง และมุงเนนการยอมรับหรือ
การตอบรับจากสภาพแวดลอมภายนอกองคกร ลักษณะ
สําคัญของวัฒนธรรมแบบมุงผลสําเร็จก็คือ การมีวิสัยทัศน
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ที่ชัดเจนของเปาหมายองคกร และผูนํามุงเห็นความสําเร็จ
ตามเปาหมาย  

5.5 ระดับความคิดเห็นในลักษณะบุคลิกภาพผูนํา
ของผูบริหาร  

 บุคลิกภาพทางกาย บุคลิกภาพทางอารมณและ
จิตวิทยา  บุคลิกภาพทางสังคม  และบุคลิกภาพทาง
สติปญญา จะสงผลตอภาวะผูนําเชิงปฏิรูป และภาวะผูนํา
เชิงเปาหมาย ในแตละดานไมเหมือนกัน  

1) บุคลิกภาพทางกายของผูบริหารนั้นจะอยูในระดับ
มาก มีคาเฉล่ีย 3.74โดยกลุมตัวอยางจะเห็นแตกตางกัน
โดยเห็นวา  ผูนําที่ดีตองมี บุคลิกที่ดีมีการแตงกายที่
เหมาะสมกับตําแหนง วัย และสถานการณ เปนภาพลักษณ
ที่นาเชื่อถือแกผูใตบังคับบัญชา และสามารถทําใหองคกร
เปล่ียนแปลงไปในทางที่ดี  

2) บุคลิกภาพทางอารมณและจิตวิทยาของผูบริหาร
พบวาผูบริหารของธุรกิจชิ้นสวนยานยนตมีการควบคุม
อารมณ และรับฟงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชา อยูใน
ระดับมาก มีคาเฉล่ีย 3.64 ซึ่งสอดคลองกับผลการศึกษา
ที่วาบุคลิกภาพทางอารมณและจิตวิทยาของผูบริหารที่
แตกตางกันมีผลตอภาวะผูนําเชิงปฏิรูปของผูบริหาร 
แตกต า งกั น  ใน เ รื่ อ งผู บ ริ ห า ร ให ค วามช วย เห ลือ
ผูใตบังคับบัญชาในการแกไขปญหาตางๆ ไดเปนอยางดี  

3) บุคลิกภาพทางสังคมของผูบริหาร กลุมตัวอยางมี
ความเห็นวาผูบริหารของตนที่มีภาวะผูนําเชิงเปาหมาย
และเชิงปฏิรูปนั้นจะมีความแตกตางในเรื่องการเคารพใน
สิทธิของผูอ่ืนที่อยูรวมกัน จะเห็นไดวาผูบริหารที่ดียอมให
เกียรติแกผูรวมงานอยูในระดับมาก คาเฉล่ีย 3.79  แตจาก
ผลการศึกษาพบวาผูใตบังคับบัญชามีความเห็นวาผูบริหาร
ของธุรกิจชิ้นสวนยานยนตไมคอยใหความเชื่อมั่นและให
ความยุติธรรมตอผูใตบังคับบัญชา โดยจะเห็นวาอยูใน
ระดับคาเฉล่ีย 3.63  ซึ่งตรงกับผลการศึกษาความสัมพันธ
กับภาวะผูนําที่วา บุคลิกภาพทางสังคมของผูบริหารท่ี
แตกตางกันมีผลตอภาวะผูนําเชิงปฏิรูปของผูบริหาร 
แตกตางกัน ผูบริหารเอาใจใสดูแลผูใตบังคับบัญชา ทําใหผู
ตามรูสึกมีคุณคา และมีความ สําคัญ ผูบริหารสรางเจตคติ
ที่ดีและการคิดในแงบวก ทําใหผูใตบังคับบัญชามีความ
มั่นใจในความกาวหนาทางอาชีพการงาน ส่ิงนี้จึงตองนําไป
ปรับปรุงใชในการบริหารตอไป  

4) บุคลิกภาพทางสติปญญาของผูบริหารจะเห็นไดวา
ผูใตบังคับบัญชาเห็นวา ผูบริหารของธุรกิจชิ้นสวนยาน
ยนตสวนใหญจะมีจิตใจท่ีเขมแข็ง มุงมั่นไมยอมแพ อยูใน
ระดับมาก มีคาเฉล่ีย 3.91 ทําใหมีผลตอภาวะผูนําเชิง
ปฏิ รูป  ใน เรื่ อ งผู บริหารสามารถสร า งแรงจู ง ใจ ให
ผูใตบังคับบัญชาทํางานใหมีประสิทธิภาพมากกวาเดิม 
ผูบริหารสรางเจตคติที่ดีและการคิดในแงบวก อยูในระดับ
มาก คาเฉล่ีย 3.83 ทําใหผูใตบังคับบัญชามีความมั่นใจใน
ความกาวหนาทางอาชีพการงาน ผูบริหารเปดโอกาสให
พนักงานไดใชความสามารถอยางเต็มที่ และเรียนรู ส่ิง
ใหมๆ ซึ่งสอดคลองกับความหมายของ ราณี อิสิชัยกุล 
(2550: 6-50) กลาววาการกระตุนทางสติปญญา 
(Intellectual Stimulation) เปนสวนประกอบทางสติปญญา
ที่หมายถึงความสามารถในการเสนอแนวคิดใหมที่กระตุน
ใหผูตามคิดวิธีทํางานใหม สนับสนุนผูตามในการแกไข
ปญหาจากหลายมุมมอง รวมท้ังพยายามใหผูตามเกิด
ความคิดริเริ่มในการแกไขอุปสรรคที่เกิดขึ้น 

 5.6 ความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคล
กับภาวะผูนําเชิงปฎิรูปและเชิงเปาหมาย 

 1) ดานความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคล
ของผูตอบแบบสอบถามกับกับภาวะผูนําเชิงปฎิรูปพบวา
กลุมที่มีลักษณะสวนบุคคลดาน เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
รายได และอายุการงาน ที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 ยกเวนแตกลุมที่มีลักษณะสวนบุคคลดาน 
สถานภาพสมรสจะมีความคิดเห็นวาผูบริหารของตนนั้นมี
ภาวะผูนํา ไมแตกตางกัน อาจเปนเพราะวา สถานภาพ
สมรสไมมีบทบาทที่สําคัญในการทํางานมากเทากับลักษณะ
สวนบุคคลดานเพศ อายุ รายได ระดับการศึกษา และอายุ
การทํางานที่แตกตางกัน  

 2) ความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคลของ
ผูตอบแบบสอบถามกับภาวะผูนําเชิงเปาหมาย พบวา
ลักษณะสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถามที่แตกตางกันมี
ความคิดเห็นที่แตกตางกันตอภาวะผูนําเชิงเปาหมายของ
ผูบริหาร อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ไดแก 
ลักษณะสวนบุคคล ดานเพศ สถานภาพสมรส ระดับ
การศึกษา รายได อายุการทํางาน ยกเวน ดานอายุ  

 5.7 ความสัมพันธระหวางลักษณะทางการ
บริหารกับภาวะผูนําเชิงปฎิรูป และเชิงเปาหมาย 
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  ความสัมพันธระหวางลักษณะทางการบริหารกับ
ภาวะผูนําเชิงปฏิรูปและเชิงเปาหมาย พบวาลักษณะ
ทางการบริหารที่แตกตางกันมีความสัมพันธกับภาวะผูนํา
เชิงปฏิรูปของผูบริหารแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ 0.05 ในทุกๆดาน ไดแก ลักษณะการทํางานเปนทีม 
รูปแบบการบังคับบัญชาของผูบริหารในองคกร ลักษณะการ
ติดตอส่ือสารในองคกร และวัฒนธรรมองคกร  

  5.8 ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพของ
ผูบริหารกับภาวะผูนําของผูบริหาร 

1) ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพทางกายของผู
บริหารธุรกิจชิ้นสวนยานยนตในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลม
ฉบัง จังหวัดชลบุรี ที่แตกตางกันมีความสัมพันธกับภาวะ
ผูนําเชิงปฏิรูป และเชิงเปาหมายที่แตกตางกัน พบวาความ
คิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม มีความแตกตางกันระหวาง
บุคลิกภาพทางกายของผูบริหารกับภาวะผูนําของผู
บริหารธุรกิจชิ้นสวนยานยนตเปนรายขอ ไดแก (1) มีความ
รับผิดชอบ เสมอตนเสมอปลาย โปรงใสและรักษาคําพูด (2) 
มีการแสดงออก และวางตัวไดอยางเหมาะสม ในการ
ปฏิบัติงานรวมกับผูอ่ืน (3) มีมนุษยสัมพันธที่ดี มีความ
นาเชื่อถือ 

 2) ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพทางอารมณ
และจิตวิทยาของผูบริหารธุรกิจชิ้นสวนยานยนต ในเขต
นิคมอุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี ที่แตกตางกันมี
ความสัมพันธกับภาวะผูนําเชิงปฏิรูป และเชิงเปาหมายที่
แตกตางกัน พบวาความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม มี
ความแตกตางกันระหวางบุคลิกภาพทางอารมณและ
จิตวิทยาของผูบริหารกับภาวะผูนําของผูบริหารธุรกิจ
ชิ้นสวนยานยนตในเรื่องใหกําลังใจผูรวมงาน ผูรวมงานรูสึก
ทอในการทํางาน เปนรายขอ ไดแก (1) ควบคุมอารมณได
อยางเหมาะสมในสถานการณตางๆ (2) รับฟงความคิดเห็น
ของผูใตบังคับบัญชา 

3) ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพทางสังคมของผู
บริหารธุรกิจชิ้นสวนยานยนตในเขตนิคมอุตสาหกรรมแหลม
ฉบัง จังหวัดชลบุรี ที่แตกตางกันมีความสัมพันธกับภาวะ
ผูนําเชิงปฏิรูป และเชิงเปาหมายที่แตกตางกัน พบวาความ
คิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม มีความแตกตางกันระหวาง
บุคลิกภาพทางสังคมของผูบริหารกับภาวะผูนําของผู
บริหารธุรกิจชิ้นสวนยานยนตในเรื่อง (1) การเคารพในสิทธิ
ของผูอ่ืนที่อยูรวมกัน (2) ใหเกียรติแกผูรวมงาน (3) ยอมรับ 

และปฏิบัติตามจารีต ประเพณีที่สังคม หรือองคกรไดรวม
สรางกันมา ยกเวนเรื่อง  มีความเชื่อมั่นและใหความ
ยุติธรรมตอผูใตบังคับบัญชาไมมีความแตกตางอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

4) ความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพทางสติปญญา
ของผูบริหารธุรกิจชิ้นสวนยานยนตในเขตนิคมอุตสาหกรรม
แหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี ที่แตกตางกันมีความสัมพันธกับ
ภาวะผูนําเชิงปฏิรูป และเชิงเปาหมายที่แตกตางกัน พบวา
ความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถาม ไมมีความแตกตาง
กันระหวางบุคลิกภาพทางสติปญญาของผูบริหารกับภาวะ
ผูนําของผูบริหารธุรกิจชิ้นสวนยานยนตในทุกเรื่อง  

 
6. สรุปผลการศึกษาวิจัย 
 สรุปผลการศึกษาวิจัยพบวา ภาวะผูนําของผู

บริหารธุรกิจชิ้นสวนยานยนตในเขตนิคมอตุสาหกรรมแหลม
ฉบัง จังหวัดชลบุรี ประกอบดวย 11 บริษัท มีภาวะผูนําเปน
แบบเชิงเปาหมาย คิดเปนรอยละ 32.57 ซึ่งมากกวาภาวะ
ผูนําแบบเชิงปฏิรูปคิดเปนรอยละ 30.28 สวนเรื่อง
ความสัมพันธระหวางลักษณะสวนบุคคลกับภาวะผูนํานั้น
แตกตางกันทุกเรื่อง ยกเวนดานสถานภาพสมรส (ภาวะ
ผูนําเชิงปฏิรูป) ดานอายุ (ภาวะผูนําเชิงเปาหมาย) เรื่อง
ความสัมพันธระหวางลักษณะทางการบริหารขององคกรกับ
ภาวะผูนําของผูบริหารธุรกิจชิ้นสวนยานยนตในเขตนิคม
อุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี ลักษณะทางการ
บริหารที่แตกตางกันมีความสัมพันธกับภาวะผูนําเชิงปฏิรูป
ของผูบริหารแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
0.05 ในทุกๆดาน และเรื่องความสัมพันธระหวางบุคลิกภาพ
กับภาวะผูนําของผูบริหารธุรกิจชิ้นสวนยานยนตในเขตนิคม
อุตสาหกรรมแหลมฉบัง จังหวัดชลบุรี เรื่องบุคลิกภาพทาง
กาย บุคลิกภาพทางอารมณและจิตวิทยา และบุคลิกภาพ
ทางสังคม มีความแตกตางกันเปนรายขอ ยกเวนบุคลิกภาพ
ทางสติปญญาไมมีความแตกตางกันในทุกๆ ขอ 

 
7. ขอเสนอแนะ 
 1) ผูบริหารควรปรับปรุงระบบการทํางานในเรื่อง

ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชาใหมากขึ้นโดยเฉพาะใน
เรื่องการสรางความเชื่อมั่น สรางแรงจูงใจในการทํางาน 
และใหความยุติธรรมตอผูใตบังคับบัญชาในการทํางาน จาก
ผลการวิเคราะหในหัวขอเรื่องภาวะผูนําของผูบริหารธุรกิจ
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ชิ้นสวนยานยนต ผลการวิเคราะหออกมาวา ผูบริหารของตน
นั้นมีความสามารถสรางแรงจูงใจใหผูใตบังคับบัญชาทํางาน
ใหมีประสิทธิภาพมากกวาเดิม และผูบริหารใหความสําคัญตอ
ผูใตบังคับบัญชา ตรงตามความแตกตางของแตละบุคคล อยู
ในระดับนอยที่สุด ส่ิงนี้จึงเปนส่ิงที่ควรนํามาปรับปรุงแกไข 
เพราะการสรางขวัญกําลังใจ และความเชื่อมั่นในการทํางานจะ
ทําใหบุคลากรในองคกรมีกําลังใจเกิดความรักในองคกร ทําให
ประสิทธิภาพในการทํางานดีขึ้น สงผลใหประสิทธิในการ
ทํางานบรรลุเปาหมาย และการใหความยุติธรรมในการทํางาน
ของบุคลากรไมตัดสินจากความสัมพันธที่มีตอกันระหวาง
ผูบริหารกับพนักงาน ผูบริหารควรแสดงใหพนักงานเห็นวา
การใหผลประโยชนแกพนักงาน เชน การเลื่อนตําแหนง การ
ขึ้นเงินเดือน และอ่ืนๆที่มีผลตอพนักงานแตละคน ได
พิจารณามาจากความสามารถและผลงาน ส่ิงนี้จะเปน
แรงผลักดันใหพนักงานแตละคนพยายามแสดงความสามารถ 
และสรางผลงาน สงผลตอผลผลิต และเปาหมายขององคกร
เปนอยางดี 

 2)  จากการศึกษาดานลักษณะสวนบุคคลที่มีตอ
ภาวะผูนําจะเห็นไดวา มีความแตกตางกันในทุกดาน จะมี
ยกเวนเพียงดานสถานภาพสมรสเทานั้นที่ไมมีผลตอภาวะ
ผูนําของผูบริหาร ผูบริหารจึงควรจะใหความสําคัญกับ
ความแตกตางทางดานลักษณะสวนบุคคลของผูรวมงาน
เพ่ือนํามาซึ่งความเชื่อมั่นและการไดรับการดูแลเอาใจใสใน
การทํางานของผูรวมงาน เชน เพศชายและเพศหญิงจะมี
ความคิดเห็นตอภาวะผูนําของผูบริหารท่ีแตกตางกันนั้น
อาจเปนเพราะความฝงใจของคนไทยที่มองวา เพศหญิงมี
ความสามารถนอยกวาเพศชาย ผูบริหารบางคนจึงเลือกที่
จะใชงานหรือใหความสําคัญกับเพศชายมากกวาเพศหญิง 
ผูบริหารที่ ดี จึ งควรใหความสํ าคัญตรงจุดนี้ โดยวัด
ความสามารถจากผลงาน และสนับสนุนใหทีมงานทั้งชาย
และหญิงเกิดความรูสึกเทาเทียมกับในความกาวหนาใน
อาชีพการงานโดยไมมีการแบงแยก และเปดโอกาสในการ
ทํางานใหผูรวมงานที่มีวัยวุฒิ และคุณวุฒินอยไดทํางานที่
สําคัญตามความสามารถบาง โดยอาจใหผูรวมงานที่มี
ประสบการณการทํางานที่ สู งกว าคอยดูแล  เ พ่ือให
ผูรวมงานเหลานั้นเกิดความภูมิใจและรูสึกถึงคุณคาของ
ตนเอง และเห็นวาตนเองไดรับโอกาสจากผูบริหารเทา
เทียมกับผูอ่ืน 

 3) ในการทํางานเปนทีม ผูบริหารควรพัฒนา
ระบบการส่ือสาร และเทคโนโลยีคอมพิวเตอรเพ่ือการ

ส่ือสารใหมากขึ้น เพ่ือความสะดวกในการสื่อสารทําใหเกิด
ความเขาใจที่ตรงกันของทีมงานแตละทีม การสื่อสารของ
แตละหนวยงานมีประสิทธิภาพและชัดเจน ยอมสงผลตอ
การดําเนินงานทําใหมีความผิดพลาดนอยลงในการทํางาน 

 4) ในดานบุคลิกทางกายของผูบริหารนั้น ผูบริหาร
ควรปรับปรุง และแกไขในเรื่องความรับผิดชอบ เสมอตน
เสมอปลาย โปรงใสและรักษาคําพูด จากผลการวิเคราะห
พบวาบุคลิกทางกายของผูบริหาร เรื่องความรับผิดชอบ 
เสมอตนเสมอปลาย โปรงใสและรักษาคําพูดถึงแมจะอยูใน
ระดับความพึงพอใจท่ีมาก แตก็ยังนอยกวาเรื่องอื่นๆ การที่
ผูบริหารแสดงถึงความรับผิดชอบ เสมอตนเสมอปลาย โปรงใส 
และรักษาคําพูดยอมเปนการสรางความเชื่อถือและสราง
ความมั่นใจในการทํางานแกพนักงานของตน 

 5) ในดานบุคลิกทางทางอารมณและจิตวิทยา
ของผูบริหารจะเห็นไดวา ผูตอบแบบสอบถามเห็นวาเรื่อง
การใหกําลังใจผูรวมงาน ผูรวมงานรูสึกทอในการทํางาน
ของผูบริหารจะต่ํากวาเรื่องอื่นๆ อยูพอสมควร ผูบริหารจึง
ควรเอาใจใสในเรื่องสวนตัว และภาวะจิตใจของพนักงานให
มากขึ้น มีการพูดคุยเปดใจ ใหกําลังใจแกพนักงานเพื่อทํา
ใหพนักงานมีความรูสึกที่ดีในการทํางานมากยิ่งขึ้น 

 6) ผูบริหารควรนําภาวะในการเปนผูนําเชิง
ปฏิรูปและเชิงเปาหมายมาใชรวมกันในการทํางาน ไมควร
นําแนวใดแนวทางหนึ่ งมาใชอยางเดียว จากผลการ
วิเคราะหพบวาผูตอบแบบสอบถามเห็นวา ผูบริหารของตน
มีความเปนผูนําเชิงปฏิรูปพอๆ กับมีความเปนผูนําเชิง
เปาหมายเทากัน เนื่องจากทั้งสองสวนจะมีขอดีและขอเสีย
ที่แตกตางกัน การนําทั้ง 2 ส่ิงมาประยุกตใชรวมกันจึงเปน
การดีที่สุดเพ่ือนําขอดีของแตละสวนมาลบขอดอยของกัน
และกัน จึงควรนําทั้งสองสวนมาใชควบคูกัน 

ขอเสนอแนะในการวิจัยครั้งตอไป 
1) ควรขยายการศึกษาออกไปในกลุมธุรกิจลักษณะ

อ่ืนๆ ที่มีโครงสรางการดําเนินงานตางออกไป 
เชน  ธุรกิจ ส่ือสาร  ธุรกิจการบริการ  เ พ่ือนํามา

เปรียบเทียบและปรับใชกับการศึกษานี้ 
2) ควรขยายการศึกษาออกไปในเขตนิคมอุตสาหกรรม

อ่ืนๆ ที่ ต้ังอยูในภาคตางๆ ของประเทศ เพราะการที่มี
สังคม วัฒนธรรมที่แตกตางกันในแตละทองถ่ินอาจมีผล
การศึกษาที่แตกตางกัน 
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ประมวลสาระชุดวิชาการจัดการองคกรและ
ทรัพยากรมนุษย หนวยที่ 5  นนทบุรี  
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  
บัณฑิตศึกษา  สาขาวิชาวิทยาการจัดการ 

ราณี  อิสิชัยกุล  (2550)  ภาวะผูนําในองคกร  ใน  
ประมวลสาระชุดวิชาการจัดการองคกรและ
ทรัพยากรมนุษย  หนวยที่ 6-7  นนทบุรี  
มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช  
บัณฑิตศึกษา  สาขาวิชาวิทยาการจัดการ

 
 




