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 การศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์  1) เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อภาวะผู้ตามของบุคลากร 
2) ศึกษาภาวะผู้ตามของบุคลากร 3) ศึกษาภาวะผู้ตามกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร กลุ่ม
ตัวอย่างเป็นบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ที่เป็นข้าราชการ พนักงาน  
ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างชั่วคราว ที่มาจากทุกหน่วยงานภายในสถาบัน มีผู้ตอบแบบสอบถามทั้งสิ้นจ านวน 
216 คน ใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูล สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ได้แก่ ร้อยละ 
ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน  

 ผลการวิจัยพบว่า 1) ปัจจัยส่วนบุคคลได้แก่ เพศ และอายุ ของกลุ่มตัวอย่างมีความสัมพันธ์กับ
รูปแบบภาวะผู้ตามอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 ส่วนจ านวนปีที่ปฏิบัติงาน ต าแหน่งในปัจจุบัน 
ระดับต าแหน่ง อัตราเงินเดือน ประเภทของบุคลากร และระดับการศึกษา ไม่มีความสัมพันธ์กับรูปแบบภาวะ
ผู้ตาม (P>.05)  2) บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการส่วนใหญ่มีภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผล คิดเป็นร้อยละ 
78.30  มีภาวะผู้ตามแบบเอาตัวรอด คิดเป็นร้อยละ 5.90 มีภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา ร้อยละ 0.90 และ
พบว่าบุคลากรมีลักษณะภาวะผู้ตาม 2 แบบ คือมีภาวะผู้ตามแบบปรปักษ์และแบบประสิทธิผล คิดเป็นร้อย
ละ 7.70   และมีภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผลและแบบปรับตาม คิดเป็นร้อยละ 7.20  3) ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน พบว่าบุคลากรส่วนใหญ่มีความเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพด้านคุณภาพงาน โดยภาพรวมอยู่ใน
ระดับมากท่ีสุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04  รองลงมาได้แก่ประสิทธิภาพด้านเวลาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 และประสิทธิภาพด้านปริมาณงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64  
4) เมื่อวิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะผู้ตามกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน ด้านเวลาที่ใช้ในการ
ท างาน และด้านคุณภาพของงานพบว่า ภาวะผู้ตามมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้าน
ปริมาณงาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านเวลาที่ใช้ในการท างาน และประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้าน
คุณภาพของงาน  อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  

 

ค าส าคัญ : ภาวะผู้ตาม  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
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Study Title     Followership and Work Performance Efficiency: A Case Study of the 
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Name of Advisor Asst. Prof. Dr. Saksit Saengboon 

Academic Year  2020 
 

 The purpose of this study was to investigate 1 )  individual factors that influenced 
the followership patterns of support staff, 2 )  the followership of the support staff, and 3 ) 
their followership and work performance efficiency. The samples consisted of 216 support 
staff affiliated with the National Institute of Development Administration, namely, civil 
servants, institutional staff, permanent staff and temporary workers who represented every 
sector of the Institute. The data were collected through the administration of questionnaires, 
utilizing such statistics as Percentage, Mean, Standard Deviation and Pearson Correlation 
Coefficient. 
 The study results indicated that 1) individual factors such as  gender and age of the 
samples are correlated with followership at 0.05 level of statistical significance, while the number 
of years at work , current positions, career levels, salary rates, types of support staff  are not 
correlated with fellowship (P>.05); 2) the majority of academic support staff (78.30%) have 
embraced effective followership; 5.90 % of the academic support staff were pragmatic survivors; 
and 0.90% were regarded as passive followers. Moreover, 7.70% of the support staff were classified 
as embracing the mixed types of followership: alienated and effective followers; 7.20% of the staff 
were viewed as effective followers and conformists; 3) As regards work performance efficiency, the 
majority of the support staff considered quality efficiency as most satisfactory (4.04), followed by 
time efficiency having been rated at 3.93, and subsequently the work quantity efficiency was rated 
at 3.64; 4) An analysis was conducted to compare the followership and work performance 
efficiency in terms of work quantity, time, and quality.   It was found that followership patterns 
were correlated with work quantity, time, and work quality at the statistically significant level (0.05).  
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กิตติกรรมประกาศ 
 

 งานวิจัยเรื่อง ภาวะผู้ตามกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน: กรณีศึกษาบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดีเพราะได้รับความช่วยเหลือและความร่วมมือ
จากบุคลากรหลายส่วน ผู้วิจัยขอกราบขอบพระคุณ ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ศักดิ์สิทธิ์  แสงบุญ ผู้ ที่ผลักดัน
ตั้งแต่ต้นให้ศึกษาในเรื่องนี้  อีกทั้งยังกรุณาเป็นที่ปรึกษา ตรวจสอบเครื่องมือวิจัย ให้ค าแนะน า เพ่ือให้
งานวิจัยนี้สมบูรณ์ครบถ้วน  คุณภาณุวัฒน์ ภูมิศาสตร์ เพ่ือนที่ให้ค าแนะน าช่วยเหลือ ตอบค าถามเกี่ยวกับ
การวิเคราะห์ข้อมูลทางสถิติ ซึ่งบางเรื่องอธิบายจนเหนื่อยกว่าที่จะเข้าใจ บางเรื่องก็ไม่เกี่ยวข้องกับงานวิจัย
แต่ก็ยังอดทนตอบทุกครั้ง คุณมนัส สุดเจริญ หัวหน้าส านักงานเลขานุการคณะภาษาและการสื่อสาร ผู้ที่ให้
การสนับสนุน ให้ค าปรึกษาที่เป็นประโยชน์แก่ผู้วิจัย คณบดี ผู้บริหาร คณาจารย์ และท่ีส าคัญจะลืมไม่ได้ก็คือ 
พ่ีๆ เพ่ือนๆ น้อง ๆ เจ้าหน้าที่ในส านักงานเลขานุการคณะภาษาและการสื่อสารทุกคน ที่ช่วยเหลือในเรื่อง
ต่าง ๆ เป็นอย่างดีจนงานนี้ส าเร็จลุล่วง 

 นอกจากนี้ บุคคลที่ผู้วิจัยต้องขอบพระคุณเป็นอย่างสูงก็คือ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของ
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ทุกหน่วยงาน ซึ่งเป็นกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ที่ได้กรุณาตอบ
แบบสอบถามและให้ข้อคิดเห็นที่เป็นประโยชน์ต่อการศึกษา บางท่านนอกจากช่วยตอบแบบสอบถามแล้วยัง
เขียนให้ก าลังใจ พ่ีๆ เพ่ือนๆ กลุ่ม นบก. รวมถึงผู้มีส่วนเกี่ยวข้องที่อาจไม่ได้กล่าวนามอีกหลายท่านในที่นี้ ที่
ท าให้งานวิจัยนี้ส าเร็จลุล่วงไปด้วยดี ซึ่งผู้วิจัยหวังว่างานวิจัยนี้จะเป็นประโยชน์ต่อบุคลากรสายสนับสนุน 
และสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ต่อไป 

 

 
         นวนจันทร์  หัสดง 
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บทที่ 1 

บทน า 

 
1.1  ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา 

ปัจจุบันองค์กรต้องเผชิญกับสภาวะแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา องค์กรจึงจ า เป็นต้อง

ปรับเปลี่ยนเพื่อความอยู่รอด แนวคิดเกี่ยวกับการบริหารองค์กรสมัยใหม่จึงต้องเปลี่ยนไป กล่าวคือองค์กร

สมัยใหม่ต้องไม่ยึดติดกับแนวทางการด าเนินงานแบบเดิม ๆ แต่ต้องมีความยืดหยุ่นในการปฏิบัติงานมาก

ขึ้น สามารถปรับเปลี่ยนไปตามสถานการณ์ที่แตกต่างกันออกไป ในการบริหารองค์กรในปัจจุบัน 

“บุคลากร” ถือเป็นหัวใจส าคัญ แนวคิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลยุคใหม่จึงไม่ได้เน้นที่การต้องอยู่

ปฏิบัติงานตามเวลาที่ก าหนด แต่เน้นการบริหารจัดการเพ่ือสร้างคุณภาพและผลการปฏิบัติงานที่มี

ประสิทธิภาพของบุคลากรเป็นส าคัญ  

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ เป็นสถาบันการศึกษาที่ก่อตั้งขึ้นจากแนวพระราชด าริของ

พระบาทสมเด็จพระบรมชนกาธิเบศร มหาภูมิพลอดุลยเดชมหาราช บรมนาถบพิตร มีพันธกิจหลักได้แก่ 

การสอน การวิจัย และบริการวิชาการ จัดการเรียนการสอนในระดับปริญญาโทและปริญญาเอก การ

เปลี่ยนสถานภาพจากส่วนราชการไปเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับของรัฐ สถาบันต้องเผชิญกับการ

เปลี่ยนแปลงมากมาย ทั้งการเปลี่ยนแปลงภายในองค์กร การเปลี่ยนแปลงจากภายนอกทั้งด้านประชากร 

โครงสร้างทางเศรษฐกิจ การเปลี่ยนแปลงของสังคมโลก การแข่งขันท่ีเพ่ิมมากข้ึนทั้งจากสถาบันการศึกษา

ภายในประเทศและต่างประเทศ รวมถึงสภาวะวิกฤตต่าง ๆ ที่เกิดขึ้นทั่วโลกในปัจจุบัน ท าให้สถาบันไม่

อาจนิ่งนอนใจหรือยังคงด าเนินงานตามรูปแบบเดิม ๆ ที่เคยปฏิบัติ แต่ต้องปรับเปลี่ยนทั้งโครงสร้าง

องค์กร รูปแบบการท างาน  พัฒนาบุคลากร ให้พร้อมรับทุกสถานการณ์ ดังนั้นหากยังคงบริหารจัดการใน

รูปแบบเดิม ๆ โอกาสที่จะพัฒนาให้ดีกว่าหรือทัดเทียมกับคู่แข่งคงไม่สามารถท าได้  ในการศึกษา

พฤติกรรมของบุคลากรภายในองค์กรเพ่ือน าไปสู่การพัฒนาจึงเป็นเรื่องทีม่ีความส าคัญ ในอดีตองค์กรส่วน

ใหญ่มักจะให้ความส าคัญในการศึกษารูปแบบของผู้น า มากกว่าการศึกษารูปแบบของผู้ตามหรือ

ผู้ใต้บังคับบัญชา แต่ปัจจุบันแนวคิดด้านการบริหารทรัพยากรบุคคลจะให้ความส าคัญกับทุกส่วนงาน การ

ปฏิบัติงานของผู้น าอาจจะส าเร็จไม่ได้หากผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาไม่มีประสิทธิภาพหรือไม่ให้ความ

ร่วมมือ เพราะผู้น ามีเพียงจ านวนน้อยหรือมีเพียงร้อยละ 10  แต่ผู้ตามเป็นกลุ่มคนที่มากที่สุดในองค์กรมี

มากถึงร้อยละ 90 (Kelly, 1992) การศึกษารูปแบบภาวะผู้ตามที่มีประสิทธิผลจึงมีความส าคัญเป็นอย่าง

ยิ่ง หากองค์กรต้องเปลี่ยนแปลงแต่รูปแบบภาวะผู้ตามขององค์กรไม่สอดคล้องหรือไม่เหมาะสมกับภารกิจ
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ที่ต้องด าเนินการ โอกาสที่องค์กรนั้นจะประสบผลส าเร็จคงเป็นไปได้ยาก การทราบว่าผู้ใต้บังคับบัญชา

เป็นผู้ตามแบบใด เพ่ือน าไปสู่การพัฒนาผู้ตามให้เหมาะสมกับพฤติกรรมที่แสดงออก จึงเป็นแนวทางหนึ่ง

ที่จะพัฒนาผู้ตามรูปแบบอ่ืน ๆ ให้เปลี่ยนไปเป็นผู้ตามที่มีประสิทธิผล สามารถปฏิบัติงานตามที่ได้รับ

มอบหมายให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กรได ้ 

 คงจะปฏิเสธไม่ได้ว่าในทุกองค์กรไม่ว่าจะเป็นหัวหน้าหรือลูกน้อง ทุกคนล้วนแต่ต้องมี 2 บทบาท 

คือต้องเคยมีพฤติกรรมที่เป็นทั้งผู้น าและพฤติกรรมของผู้ตาม ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ที่แตกต่างกันไป ผู้

ตามหรือผู้ปฏิบัติการในองค์กรมีหลายแบบ บางคนมีประสบการณ์ในการท างานมานาน มีความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ แต่ท างานช้าไม่ทันกับความต้องการของผู้บังคับบัญชาและหน่วยงาน  บางคนกระตือรือร้น

ท างานเร็วแต่ต้องให้ผู้บังคับบัญชาชี้แนะตลอดเวลา  บางคนต้องให้ผู้อื่นคอยช่วยเหลือจึงจะท างานส าเร็จ 

บางคนท างานเร็วตั้งใจท างานและมีความสามารถในการบริหารจัดการงานของตนเองได้อย่างดี หรือ

ประเภทที่ผสมผสานทุกแบบที่กล่าวมาแต่ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ว่าแบบไหนที่จะเป็นประโยชน์ต่อตนเอง

มากที่สุด  ซึ่งเมื่อพิจารณาแล้วจะเห็นว่าในองค์กรทุกแห่งล้วนแล้วแต่มีบุคลากรประเภทที่กล่าวมาทั้งสิ้น 

เพียงแต่จะมีแบบใดมากน้อยกว่ากัน  อย่างไรก็ตามบุคลากรที่ท างานเร็ว ตั้งใจท างาน กระตือรือร้น 

สามารถบริหารจัดการงานได้ด้วยตนเองถือเป็นกลุ่มคนที่องค์กรต้องการและแสวงหามากที่สุด แต่ใน

ความเป็นจริงคงเป็นไปไม่ได้ที่จะมีบุคลากรประเภทนี้เท่านั้นอยู่ในองค์กร ดังนั้น การศึกษารูปแบบ

พฤติกรรมของบุคลากรหรือผู้ปฏิบัติงาน จึงเป็นเครื่องมือหนึ่งที่จะท าให้ทราบรูปแบบภาวะผู้ตามของ

บุคลากรในองค์กร เพ่ือน ามาใช้ในการวางแผนการพัฒนาบุคลากรอย่างเหมาะสมกับรูปแบบพฤติกรรม

ของบุคลากรในองค์กรนั้น  โดยเฉพาะองค์กรที่มีนโยบายที่จะเปลี่ยนแปลงรูปแบบองค์กร เพ่ือเพ่ิม

ประสิทธิภาพและให้ทันกับโลกเศรษฐกิจในยุค Digital Disruption หรือยุคการเปลี่ยนแปลงที่น าวิธีการที่

มีประสิทธิภาพมาทดแทนรูปแบบที่มีอยู่เดิม ซึ่งเป็นผลมาจากเทคโนโลยีดิจิทัลที่พัฒนาไปอย่างรวดเร็ว 

ประกอบกับการเข้ามาของแหล่งข้อมูลมหาศาล ที่สามารถเข้าถึงได้ด้วยการสื่อสาร เชื่อมต่อกันทั่วโลกท า

ให้โลกเปลี่ยนแปลงในทุกด้านไปอย่างไม่อาจคาดเดาได้ ไม่ว่าจะเป็นวิถีชีวิตความเป็นอยู่ของผู้คน การ

ท างาน รวมไปถึงการเรียนรู้และระบบการศึกษา (พิชญ์สินี มะโน, 2562) ด้วยเหตุนี้ ผู้วิจัยจึงสนใจที่จะ

ศึกษารูปแบบภาวะผู้ตามกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ เพ่ือให้ทราบว่าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการส่วนใหญ่มีภาวะผู้ตามแบบใด 

เหมาะสมกับนโยบายของสถาบันที่จะปรับเปลี่ยนกลยุทธ์ โครงสร้าง พร้อมที่จะ “Transform” ตาม

นโยบายผู้บริหารหรือไม่ เพ่ือให้ผู้บริหารใช้เป็นเครื่องมือและเป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรให้

เหมาะสม เพ่ือให้บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ทุกส่วนงาน มี

ความพร้อมปฏิบัติงานรองรับการเปลี่ยนแปลงได้เป็นอย่างดี มีประสิทธิภาพน าพาสถาบันไปสู่จุดมุ่งหมาย

ตามท่ีก าหนดไว้ 
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1.2  วัตถุประสงค์การวิจัย 

 1.2.1  เพ่ือศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อภาวะผู้ตามของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 

 1.2.2   เพ่ือศึกษาภาวะผู้ตามของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 

 1.2.3  เพ่ือศึกษาภาวะผู้ตามกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 

 

1.3  สมมติฐานการวิจัย 

 1.3.1  ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ  ประเภทบุคลากร  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงาน ระดับ

การศึกษา และระดับต าแหน่ง มีผลต่อรูปแบบภาวะผู้ตามของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 

 1.3.2  รูปแบบภาวะผู้ตาม มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร สายสนับสนุน

วิชาการ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 

 

1.4  รูปแบบของการวิจัย 

การศึกษาภาวะผู้ตามกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบัน

บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ เป็นการวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) มีขอบเขตการวิจัยดังนี้ 

 1.4.1  ขอบเขตด้านประชากรและกลุ่มตัวอย่าง  

ประชากรที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันบัณฑิตพัฒน 

บริหารศาสตร์ ที่เป็นข้าราชการ  พนักงานสถาบัน และพนักงานคณะ โดยใช้แบบสอบถามที่ปรับปรุงมา

จากแบบสอบถามของ ชุลีพร เพ็ชรศรี (2556) ซึ่งสร้างตามแนวคิดของ Kelly (1992) และแนวคิดด้าน

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ตามแนวคิดของ Peterson and Plowman (1953) 

1.4.2  ขอบเขตด้านเนื้อหา 

 ผู้วิจัยได้ศึกษาเนื้อหาเกี่ยวกับคุณลักษณะของผู้ตามกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากร สายสนับสนุนวิชาการ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ดังนี้ 
 1)  ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ  ประเภทบุคลากร  ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในสถาบัน 
ระดับการศึกษา และระดับต าแหน่งปัจจุบัน 
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 2)  รูปแบบภาวะผู้ตาม ตามแนวคิดของ เคลลี่ (Kelly, 1992) ซึ่งแบ่งรูปแบบภาวะผู้ตาม
ออกเป็น 5 แบบ ได้แก่  ผู้ตามแบบปรปักษ์  ผู้ตามแบบเฉื่อยชา  ผู้ตามแบบเอาตัวรอด  ผู้ตามแบบปรับ
ตาม และผู้ตามที่มีประสิทธิผล 
 3)  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  ประกอบไปด้วย ด้านคุณภาพของงาน  ด้านปริมาณ
งาน  และด้านเวลาที่ใช้ท างาน 

 1.4.3  ขอบเขตด้านเวลา 
  ระยะเวลาของการศึกษาตั้งแต่เดือนมกราคม 2562 ถึงเดือน เมษายน 2563 

 

1.5   ค าจ ากัดความของการวิจัย 

 บุคลากร หมายถึง  บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 

 สถาบัน  หมายถึง  สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 

 ผู้ตาม หมายถึง ผู้ที่แสดงบทบาทเป็นผู้ปฏิบัติงานเพื่อตอบสนองต่อวัตถุประสงค์ขององค์กร และ
เป็นผู้ที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จของผู้น าและองค์กร (Kelly, 1992) 

 ภาวะผู้ตาม หมายถึง ภาวะผู้ตามที่มีประสิทธิภาพคือบุคคลที่มีความกระตือรือร้น มีความคิด
สร้างสรรค์ มีความทะเยอทะยาน และพ่ึงพาตนเองได้ (Kellly, 1992) ดังนี้ 

 ผู้ตามแบบปรปักษ์  หมายถึง ผู้ทีม่ีความเป็นอิสระ มีความคิดสร้างสรรค์สูง แต่มีพฤติกรรมที่เฉย
เมย ห่างเหิน ผู้ตามแบบปรปักษ์ส่วนใหญ่เป็นผู้ตามที่มีประสิทธิผล มีประสบการณ์ มีความสามารถ
มองเห็นปัญหาหรือจุดบกพร่องที่ตนสามารถแก้ไขได้ แต่ก็จะไม่ยอมเข้าร่วมในการแก้ไขปัญหานั้น จึงมี
แนวโน้มที่ผู้ตามแบบนี้จะถูกปล่อยให้อยู่ตามล าพัง  

 ผู้ตามแบบปรับตาม  หมายถึง ผู้ตามที่มีความกระตือรือร้นในการท างาน แต่จะไม่โต้แย้งกับผู้น า 
ยอมท าตามค าสั่งโดยไม่ค านึงถึงว่างานนั้นจะเป็นอย่างไร และผลที่เกิดขึ้นจะเป็นอย่างไร เพ่ือหลีกเลี่ยง
ความขัดแย้ง  

ผู้ตามแบบเฉื่อยชา  หมายถึง  ผู้ตามที่ต้องพ่ึงพาผู้อ่ืนในการท างาน หรือเรียกอีกแบบหนึ่งว่าผู้
ตามแบบแกะ (Sheep) มีความเชื่องช้า ต้องมีผู้คอยตรวจสอบและควบคุมความก้าวหน้าของงาน
ตลอดเวลา ไม่มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ท างานตามค าแนะน าของผู้อ่ืนไม่พยายามที่จะพ่ึงพาตนเอง ไม่มี
ความกระตือรือร้น  

ผู้ตามแบบมีประสิทธิผล หมายถึง ผู้ตามแบบนี้เป็นผู้ตามที่มีประสิทธิภาพ กระตือรือร้น 
ค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่าผลประโยชน์ตนเอง กล้าแสดงออก มีความสามารถในงาน พัฒนา
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ตนเองอย่างต่อเนื่อง มีความภักดี ให้ความร่วมมือ มีความคิดสร้างสรรค์และมีความคิดริเริ่มสูง  มี
ความสามารถในการบริหารจัดการตนเองและแก้ไขปัญหาได้โดยไม่ต้องพ่ึงพิงผู้อื่น  

ผู้ตามแบบเอาตัวรอด หมายถึง  ผู้ตามที่มีลักษณะโดยรวมของผู้ตามทั้ง 4 แบบที่กล่าวมาแล้ว 
คือมีลักษณะของผู้ตามแบบปรปักษ์ ผู้ตามแบบปรับตาม ผู้ตามแบบเฉื่อยชา และผู้ตามแบบมีประสิทธิผล 
โดยจะแสดงพฤติกรรมแบบไหนก็ข้ึนอยู่กับสถานการณ์ว่ารูปแบบใดจะเอ้ือประโยชน์ให้แก่ตนและมีความ
เสี่ยงน้อยที่สุด ผู้ตามแบบนี้จึงไม่มีเป้าหมายที่แน่นอน แต่จะปรับเปลี่ยนไปตามสภาพแวดล้อมเพ่ือความ
อยู่รอดของตนเอง 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายให้
เกิดผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์กร โดยผลงานมีคุณภาพและใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างประหยัดและ
คุ้มค่า ซ่ึงองค์ประกอบของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมีดังนี้ (Plowman & Peterson, 1989. อ้างอิงใน 
สิทธิเดช นาคะเกต,ุ 2559)  

 ปริมาณงาน หมายถึง  งานมีความเหมาะสมกับต าแหน่งและความรับผิดชอบ เป็นที่ยอมรับและ
เป็นไปตามความคาดหวังขององค์กรตามก าหนดเวลา มีความสมดุลกับอัตราก าลังและความสามารถของ
บุคลากร 

 เวลาที่ใช้ในการท างาน หมายถึง เวลาที่ใช้ในการด าเนินการเหมาะสมกับงาน เสร็จตาม
ก าหนดเวลาเมื่อเปรียบเทียบกับความยากง่ายของงานในแต่ละชิ้นงาน และส่งมอบงานที่ได้รับมอบหมาย
ตรงตามเวลาที่ก าหนด 

คุณภาพของงาน หมายถึง  คุณภาพของงานที่มีความถูกต้อง เรียบร้อย ทันเวลา มีการวางแผน
และปรับปรุงงานให้มีคุณภาพดียิ่งขึ้น มีการตรวจทานงานก่อนส่งมอบงานให้ผู้เกี่ยวข้อง มีการใช้
ทรัพยากรอย่างประหยัดและคุ้มค่า รวมถึงมีการสื่อสารและให้ข้อมูลแก่ผู้ที่เกี่ยวข้องอย่างถูกต้องและ
ชัดเจน 
 

1.6  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 ผู้วิจัยได้ศึกษาทฤษฎี เอกสาร แนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบคุณลักษณะและพฤติกรรมของผู้ตาม ๆ 

แนวคิดของ เคลลี่ (Kelly, 1992 อ้างใน วรางคณา กาญจนพาที, 2556 ) ที่กล่าวว่า ผู้ตามที่ดี ต้องมี

คุณลักษณะ 4 ประการ ได้แก่  1) สามารถและท าการวางแผนบริหารจัดการได้ด้วยตนเท่าเทียมกับผู้น า  

2) ท างานด้วยความมุ่งมั่นเพ่ือเป้าหมายสูงสุดขององค์กรและสามารถปรับเปลี่ยนวิธีการท างานได้เมื่อพบ

ปัญหาและอุปสรรค   3) พัฒนาตนเองและศึกษาหาความรู้เพ่ือเพ่ิมทักษะของตนเองอยู่เสมอ   4) กล้า

แสดงออก กล้าคิด กล้าพูด และกล้าท า ในสิ่งที่ถูกต้องและเป็นประโยชน์ต่อองค์กร   โดย Kelly (1992) 

ได้จ าแนกคุณลักษณะของผู้ตามออกเป็น 5 แบบ ได้แก่ ผู้ตามแบบปรปักษ์  ผู้ตามแบบปรับตาม  ผู้ตาม
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แบบเฉื่อยชา  ผู้ตามที่มีประสิทธิผล และผู้ตามแบบเอาตัวรอด  และน าแนวคิดประสิทธิภาพขององค์กร 

ของ Peterson and Plowman (1953) ที่สรุปองค์ประกอบประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 4 ด้าน ได้แก่ 

1) ด้านปริมาณงาน  2) ด้านเวลาที่ใช้ในการท างาน 3) ด้านคุณภาพของงาน 4) ด้านค่าใช้จ่าย แต่ผู้วิจัย

จะใช้เพียง 3 ด้าน เนื่องจากเป็นการศึกษาด้านพฤติกรรมจึงไม่น าด้านค่าใช้จ่ายมาศึกษา โดยผู้วิจัยสรุป

เป็นกรอบแนวคิดดังแสดงในภาพที่ 1.1 ดังนี้ 

 

 

 

 

 

   

 

ภาพที่ 1.1  กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

1.7  ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 

 1.7.1  เพ่ือน าผลการวิจัยที่ได้ไปปรับปรุงและพัฒนาการบริหารงานขององค์กรเพ่ือให้เกิด

ประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 

 1.7.2   เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการพัฒนาบุคลากรของสถาบันให้เหมาะสม เพ่ือให้เกิดประสิทธิผล

มากยิ่งขึ้น 

 1.7.3   เพ่ือใช้เป็นแนวทางในการตัดสินใจของผู้บริหารเมื่อต้องมีการเปลี่ยนแปลงในด้านต่าง ๆ 

ที่เก่ียวข้องกับบุคลากร 

 1.7.4   เพื่อเป็นแนวทางในการศึกษาค้นคว้าเกี่ยวกับภาวะผู้ตามและประสิทธิภาพในการท างาน

ส าหรับผู้ที่สนใจ 

  

ปัจจัยส่วนบุคคล 

-เพศ 

-อายุ 
-ระยะเวลางาน 
-ต าแหน่งงาน 
-อัตราเงินเดือน 
-ประเภทบุคลากร 
-ระดับการศึกษา 
 

 

รูปแบบภาวะผู้ตาม 

-ผู้ตามแบบปรปักษ์ 
-ผู้ตามแบบปรับตาม 

-ผู้ตามแบบเอาตัวรอด 

-ผู้ตามแบบเฉื่อยชา 

-ผู้ตามแบบมีประสิทธิผล 

ประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน 
-ปริมาณงาน 
-เวลาที่ใช้ในการท างาน 
-คุณภาพของงาน 
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บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวขอ้ง 

 

ในการศึกษา เรื่อง ภาวะผู้ตามกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลาการสายสนับสนุน

วิชาการ ผู้ศึกษาได้ศึกษาในส่วนของเจ้าหน้าที่สายสนับสนุนวิชาการ ของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร

ศาสตร์ ซึ่งปัจจุบันแบ่งออกเป็นหลายประเภท ได้แก่ ข้าราชการ พนักงานสถาบัน ลูกจ้างประจ า และ

ลูกจ้างชั่วคราว  โดยศึกษาตามแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังนี้ 

2.1   แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้ตาม 

 2.2   แนวคิดและทฤษฎีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

  2.3   งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 

2.1  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้ตาม  

 2.1.1   ความหมายของผู้ตาม 

  เราไม่อาจปฏิเสธได้ว่าผู้ตามมีบทบาทส าคัญไม่น้อยไปกว่าผู้น า ในองค์กรถ้ามีเฉพาะผู้น า องค์กร

ก็อาจไม่สามารถด าเนินงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ องค์กรต้องอาศัยผู้ตามเพ่ือให้การท างานขององค์กร

ด าเนินต่อไปได้ ดังนั้นผู้ตามที่มีประสิทธิผลจึงมีความส าคัญอย่างยิ่งที่จะน าพาองค์กรไปสู่เป้าหมายตามที่

ก าหนดไว้ ในการศึกษาเรื่องภาวะผู้ตาม ปัจจุบันยังมีจ านวนน้อยเมื่อเทียบกับการศึกษาภาวะของผู้น า 

ดังนั้น จึงมีผู้ให้ค านิยามความหมายของผู้ตามและภาวะผู้ตามไว้ไม่มากนัก ซึ่งสรุปได้ดังนี้ 

 Robert Kelly (1988) ให้ความหมายของผู้ตามว่า หมายถึง ผู้ที่แสดงบทบาทเป็นผู้ปฏิบัติงาน

เพ่ือตอบสนองต่อวัตถุประสงค์ขององค์กร และเป็นผู้ที่มีอิทธิพลต่อความส าเร็จของผู้น าและองค์กร 

Yoder-Wise (1999) กล่าวว่า ผู้ตาม หมายถึง ผู้ที่แสดงพฤติกรรมส่วนบุคคลที่เหมาะสมในทาง

สร้างสรรค์ เพ่ือน าไปสู่ความส าเร็จของบุคคล ทีมงาน และองค์กร 

 วรัชยา ศิริวัฒน์, (2556) ผู้ตาม หมายถึง บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์กรที่มีหน้าที่ความรับผิดชอบ

ร่วมกับเพื่อนร่วมงาน และสนับสนุนผู้น าในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร  



8 

 

วรางคณา  กาญจนพาที (2556) ผู้ตาม หมายถึงบุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์กรที่มีหน้าที่และความ

รับผิดชอบร่วมกับเพ่ือนร่วมงาน รวมทั้งการช่วยเหลือสนับสนุนผู้น าในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จผลตาม

เป้าหมายขององค์กร 

นิตยา  แหยมเจริญ (2559) ผู้ตาม หมายถึง บุคคลที่มีความส าคัญและมีหน้าที่ความรับผิดชอบ

ในการท างานร่วมกับผู้น าเพื่อให้ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายขององค์กร 

2.1.2  ความหมายของภาวะผู้ตาม 

Robert Kelly (1988) เคลลี่ มีความเห็นว่า ภาวะผู้ตามที่มีประสิทธิภาพคือบุคคลที่มีความ

กระตือรือร้น มีความคิดสร้างสรรค์ มีความทะเยอทะยาน และพ่ึงพาตนเองได้ 

Susan Baker (2007) กล่าวว่า ภาวะผู้ตาม คือกระบวนการที่ผู้ตามพยายามพัฒนาศักยภาพของ

ตนให้สูงขึ้นจากความคาดหวังของผู้น า ส่งผลให้ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานได้ผลลัพธ์ที่เกินความ

คาดหมาย ท าให้ผู้น ามีความรู้สึกไว้วางใจ ยอมรับนับถือ และเป็นการเพิ่มศักยภาพให้แก่องค์กร  

Laurent Lapierre (2014) กล่าวว่า ภาวะผู้ตาม คือ เหรียญอีกด้านหนึ่งของภาวะผู้น า ในการที่

จะร่วมกันผลักดันให้ภารกิจของตนส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ที่องค์กรได้ก าหนดไว้ 

สามารถ อัยกร, และคณะ (2560) ภาวะผู้ตาม หมายถึง คุณลักษณะที่อยู่ในตัวผู้ตามที่ดีและ

เหมาะสมกับการปฏิบัติภารกิจขององค์กรตามที่ได้รับมอบหมายให้ประสบความส าเร็จ 

ดังนั้น จากค านิยามที่หลากหลายที่กล่าวมาข้างต้น ในงานวิจัยนี้ผู้วิจัยจึงจะใช้ความหมายโดย

สรุปว่า “ผู้ตาม” หมายถึง บุคคลที่ปฏิบัติงานในองค์กรที่มีหน้าที่และความรับผิดชอบร่วมกับผู้อ่ืนหรือ

เพ่ือนร่วมงาน เพ่ือสนับสนุนผู้น าในการปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร และ “ภาวะผู้ตาม” 

หมายถึง คุณลักษณะที่อยู่ในตัวแต่ละบุคคลที่จะพยายามผลักดันให้ตนเองปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายให้

ส าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ขององค์กร 

2.1.3  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผู้ตาม  

  มีแนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบของภาวะผู้ตามหลายแนวคิด โดยมีนักวิชาการและนักคิดที่ให้ความ

สนใจศึกษาเก่ียวกับภาวะผู้ตามอยู่หลายท่าน ดังนี้ 

  Chaleff, I. (2009) เสนอแนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบของผู้ติดตามที่มีความกล้าหาญ โดยแบ่ง
ออกเป็น 5 พฤตกิรรมที่เป็นลักษณะเฉพาะของผู้ตาม ประกอบไปด้วย  
  1) ความกล้าที่จะรับผิดชอบ (Courageous to Assume responsibility) ผู้ตามรูปแบบนี้เป็นผู้
ตามท่ีกล้าคิด กล้าท า กล้าที่จะรับผิดชอบต่อตัวเองและองค์กร   
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  2) ความกล้าอาสาช่วยท างาน (Courageous to serve)  ผู้ตามประเภทนี้กล้าที่จะไม่กลัวการ
ท างานหนักเพ่ือลดภาระงานของผู้น า  พวกเขาพร้อมที่จะรับผิดชอบงานใหม่หรือรับงานเพ่ิมจากหน้าที่
ความรับผิดชอบที่ได้รับมอบหมายเดิม   
  3)  ความกล้าหาญต่อสิ่งที่ท้าทาย (Courageous to challenge) กล้าที่จะยืนหยัดเพ่ือสนับสนุน
และส่งเสริมผู้น าโดยไม่เกรงกลัวต่อสิ่งที่ท้าทาย หากจะท าให้องค์กรประสบผลส าเร็จ   
  4 )  ความกล้ าในการมี ส่ วนร่ วมในการเปลี่ ยนแปลง ( Courageous to participate in 
transformation) กล้าที่จะร่วมเปลี่ยนแปลงองค์กรไปสู่ความส าเร็จ   ไม่ต่อต้านหรือขัดขวางการ
เปลี่ยนแปลง และพร้อมที่ร่วมกันต่อสู้ถึงแม้จะยากล าบาก หากการเปลี่ยนแปลงนั้นเกิดประโยชน์ต่อ
ส่วนรวมและองค์กร   
  5) ความกล้าที่จะด าเนินการอย่างมีศีลธรรม (Courageous to take moral action) ผู้ตาม
รูปแบบนี้กล้าที่จะแสดงความคิดเห็นที่แตกต่างจากผู้น า รวมถึงยืนหยัดที่จะไม่ปฏิบัติตามค าสั่งของผู้น า
หากค าสั่งนั้นไม่ถูกต้องและผิดศีลธรรม โดยไม่เกรงกลัวว่าการกระท านั้นจะท าให้ตนเองต้องถูกลงโทษ
หรือไม่ก็ตาม   

  Rose (Rose, 1995, อ้างใน พรจันทร์ เทพพิทักษ์, 2548 หน้า 39) Rose ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับ
ผู้ตาม โดยทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าที่เกี่ยวข้องกับผู้ตามมาเป็นระยะเวลานาน และ
สามารถสรุปแนวคิดเก่ียวกับผู้ตามได้ 2 แบบ ดังนี้ 

1. แนวคิดเดิม มีความเห็นว่าผู้ตามหรือผู้ใต้บังคับบัญชาจะมีลักษณะ  ดังนี้ 
1.1 ต้องท างานหนัก ไม่ฉลาด ถูกแบ่งแยกจากผู้ที่มีสติปัญญาดี  
1.2 ไม่สามารถน าสติปัญญามาใช้โดยไม่มผีู้ชี้แนะ หรือปราศจากการควบคุมจากผู้อ่ืน 
1.3 เต็มใจที่จะให้ผู้อื่นชี้น าทั้งด้านความคิด การปฏิบัติ และยอมให้ผู้อ่ืนควบคุมการท างาน

อย่างใกล้ชิด 
1.4 ไม่สามารถสร้างผลผลิตได้เอง หรือท างานได้ด้วยตนเองโดยปราศจากการชี้แนะจาก

ผู้อื่น 

ดังนั้นจะเห็นได้ว่าแนวคิดเดิมผู้ตามถูกก าหนดให้เป็นผู้ใต้บังคับบัญชา ทีต่้องปฏิบัติตามค าสั่งจาก
ผู้น า ไม่กระตือรือร้น ต้องคอยให้ผู้น าชี้แนะเท่านั้นจึงจะสามารถปฏิบัติงานได้ 

2. แนวคิดใหม่ เป็นแนวคิดที่ให้ความส าคัญกับผู้ตาม เพราะถือว่าผู้ตามมีความส าคัญต่อ
ความส าเร็จขององค์กรและของผู้น า มีการปรับมุมมองผู้ตามใหม่ ดังนี้ 
 2.1  ผู้ตามท่ีมีความกระตือรือร้นในการเสริมสร้างตนเอง ถือเป็นผู้ที่มีภาวะผู้ตาม  ส่วนผู้

ตามท่ีมีความเฉื่อยชาขาดความกระตือรือร้น ถือเป็นผู้ตามท่ีไม่มีภาวะผู้ตาม 
 2.2  ผู้ตามท่ีมีความกระตือรือร้น บางครั้งความกระตือรือร้นอาจมีการเปลี่ยนแปลงได้ 

ขึ้นอยู่กับกิจกรรมและสถานการณ์ 
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 2.3  ผู้ตามสามารถเปลี่ยนเป็นผู้น า และผู้น าก็สามารถเปลี่ยนเป็นผู้ตามได้ เช่นผู้บริหาร
ระดับกลาง ก็สามารถเป็นผู้บังคับบัญชาของผู้บริหารระดับต้นและเป็น
ผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้บริหารระดับสูง  หรือผู้บริหารระดับต้นก็เป็นผู้บังคับบัญชาของ
หัวหน้างานและเป็นผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้บริหารระดับสูงและระดับกลาง 

 2.4  กลุ่มบุคคลในองค์กร ส่วนหนึ่งเป็นผู้น า ส่วนที่เหลือเป็นผู้ตาม แต่ไม่ได้คงเป็นผู้ตาม
เสมอไป อาจเปลี่ยนเป็นผู้น าได้โดยการปรับสถานะจากต าแหน่งบุคลากรทั่วไป ไปเป็น
ต าแหน่งระดับบริหาร 

 แนวคิดใหม่จึงไม่ได้เห็นว่าผู้ตามจะต้องมีหน้าที่รับค าสั่งหรือต้องปฏิบัติตามค าชี้น าของผู้น า
เท่านั้น แต่ยังค านึงถึงความสามารถและศักยภาพของผู้ตาม ยอมรับว่าผู้ตามที่มีศักยภาพสามารถพัฒนา
และพร้อมที่จะปรับเปลี่ยนสถานะไปเป็นผู้น าได้ 

  Kellerman, B. (2008).  เคลเลอร์แมน แบ่งผู้ตามออกเป็น 5 ประเภท ได้แก่   
  1.  ผู้ตามแบบแปลกแยก (isolates) ผู้ตามประเภทนี้จะไม่สนใจผู้น า ไม่สนใจว่าผู้น าจะคิดเห็น
อย่างไรหรือท าอะไรต่อพวกเขา  
  2.  ผู้ตามแบบสังเกตการณ์ (bystanders) ผู้ตามรูปแบบนี้เป็นผู้ตามที่เคยสังเกตการณ์อยู่ห่าง ๆ 
แต่ไม่เข้าร่วม หากเกิดอะไรขึ้นก็พร้อมจะแยกตัวออกจากสถานการณ์นั้น   
  3.  ผู้ตามแบบมีส่วนร่วม  (participants) ผู้ตามรูปแบบนี้จะมีส่วนร่วมกับผู้น า และองค์กรใน
ฐานะที่เป็นสมาชิกของกลุ่ม เพ่ือให้องค์กรประสบผลส าเร็จ   
  4.  นักเคลื่อนไหว (activists) ผู้ตามรูปแบบนี้จะเป็นผู้ตามที่มีความกระตือรือร้น มีพลัง และมี
ส่วนร่วม แต่หากไม่เห็นด้วยก็จะแสดงพฤติกรรมดังกล่าวในทางลบได้เช่นกัน   
  5.  ผู้ตามแบบอนุรักษ์นิยม (diehards) ผู้ตามรูปแบบนี้จะทุ่มเทอุทิศตนอย่างเต็มใจแต่จะไม่ชอบ
การที่จะต้องปรับเปลี่ยน  

  Vyomesh Joshi (2013) ภาวะผู้ตาม ตามแนวคิดของ Joshi ประกอบด้วยตัวแปร 4 ตัว ได้แก่      

ตัวแปรด้านความศรัทธา ตัวแปรด้านความมุ่งมั่น  ตัวแปรด้านความเห็นอกเห็นใจ และตัวแปรด้านความ

คาดหวัง 

  Hurwitz & Hurwitz (2015) อธิบายทักษะหรือพฤติกรรม 5 ประการ ของผู้ตามที่ดี ดังนี้  

1. ทักษะในการตัดสินใจ  (Decision advocating) ผู้ตามที่ดีต้องมีทักษะในการตัดสินใจ ที่จะ
ช่วยสนับสนุนการท างานของผู้น า 

2. มีประสิทธิภาพสูง (Peak performing) มีทักษะในการใช้ความคิดริเริ่มส าหรับการมีส่วนร่วม
ในการพัฒนาประสิทธิภาพในการท างานของตนเองได้เป็นอย่างดี 

3. ความสามารถในการปรับตัว  (Organizational agility)  ผู้ ตามที่ดีต้องพร้อมและ มี
ความสามารถในการปรับเปลี่ยนตัวเองอย่างรวดเร็วตลอดเวลา เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายที่เปลี่ยนแปลงไป  
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4. ความสามารถในการสื่อสาร (Dashboard communicating)  ผู้ตามที่ดีควรมีความสามารถ
ในการน าเสนอข้อมูลต่าง ๆ ที่จ าเป็นและส าคัญเพ่ือให้ผู้บังคับบัญชาใช้ในการตัดสินใจที่เหมาะสมและ
ทันเวลา  

5. การสร้างความสัมพันธ์  (Relationship building) ผู้ตามที่ดีต้องมีส่วนร่วมในการท างาน 
สร้างสายสัมพันธ์ความไว้วางใจและความเข้าใจในวิธีการท างานให้ดีที่สุดกับทั้งผู้บังคับบัญชาและ
หน่วยงาน 

 Blanchard (Blanchard อ้างใน อโณทัย จิระดา, 2552) ได้เสนอลักษณะของผู้ตามที่จะ

ก่อให้เกิดประสิทธิผลต่องานนั้น ผู้ตามจ าเป็นต้องมีระดับวุฒิภาวะของผู้ตาม (Follower Maturity) ซ่ึง

วุฒิภาวะในความหมายของ Blanchard แตกต่างไปจากความหมายทั่วไปทางจิตวิทยา กล่าวคือ วุฒิภาวะ

ผู้ตามประกอบไปด้วยคุณสมบัติ 2 ประการที่ส าคัญได้แก่  

 1.  ความสามารถในงาน (Competence) ได้แก่ ความเป็นผู้มีความรู้  มีความสามารถ  และมี
ทักษะในงานที่ท า ซึ่งเกิดจากผลของการศึกษา อบรม ตลอดจนประสบการณ์ที่ได้รับจากการท างาน   
 2.  ความใส่ใจในงาน (Commitment) ประกอบไปด้วย ความเป็นผู้มีความมั่นใจ (Confidence) 
มีแรงจูงใจ (Motivation) มีความรักความผูกพัน ความรับผิดชอบ มุ่งมั่นต่องาน  
 ดังนั้นผู้ตามที่มีระดับวุฒิภาวะสูง จึงต้องเป็นผู้ตามที่ต้องมีคุณสมบัติทั้ง 2 ประการ คือมี
ความสามารถในงานระดับสูง และมีความใส่ใจในงานในระดับสูงควบคู่กันไปด้วย 

  ส าหรับในการศึกษาเรื่องภาวะผู้ตามกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน: กรณีศึกษาบุคลากรสาย

สนับสนุนวิชาการ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ผู้วิจัยศึกษาตามแนวคิดรูปแบบภาวะผู้ตามของ โร

เบิร์ต เคลลี่ (Kelly, 1988, Kelly, 1992) 

  เคลลี่ (Kelly, 1988) จัดแบ่งมิติของภาวะผู้ตาม ตามพฤติกรรมพ้ืนฐานที่แตกต่างกันของผู้ตาม

ออกเป็น 2 มิติ ได้แก่  

  มิติที่ 1 แบ่งตามคุณลักษณะของผู้ตาม  ซึ่งเป็นคุณลักษณะที่ตรงกันข้ามกันสองด้าน ได้แก่ ด้าน

ความอิสระ – ความคิดสร้างสรรค์ (Independent – Critical thinking) กับด้านการพ่ึงพาผู้อ่ืน – ขาด

ความคิดสร้างสรรค์ (Dependent – Uncritical thinking)  กล่าวคือ ผู้ตามท่ีมีลักษณะชอบความมีอิสระ

และมีความคิดสร้างสรรค์ จะมีความมุ่งมั่นและสนใจที่จะท างานเพ่ือให้องค์กรประสบความส าเร็จ 

เสนอแนะและริเริ่มวิธีการใหม่อย่างสร้างสรรค์  ส่วนผู้ตามที่มีลักษณะชอบพ่ึงพาผู้อ่ืนและขาดความคิด

สร้างสรรค์ จะมีลักษณะเป็นผู้ที่ชอบรับค าสั่ง ไม่พยายามที่จะสร้างสรรค์ผลงานของตนเองและมักจะ

พ่ึงพาผู้อ่ืนอยู่เสมอ 



12 

 

  มิติที่ 2 แบ่งตามพฤติกรรมของผู้ตาม ได้แก่ ความกระตือรือร้น (Active behavior) กับ ความ

เฉยเมย (Passive behavior) หมายถึง  ผู้ที่มีพฤติกรรมกระตือรือร้น จะสนใจและให้ความร่วมมือกับ

องค์กรอย่างเต็มที่ ยินดีและเต็มใจที่จะรับงานเกินกว่าขอบเขตที่ได้รั บมอบหมาย กระตือรือร้นที่จะ

แสวงหาแนวทาง รวมถึงริเริ่มและให้ความสนใจที่จะแก้ปัญหาและตัดสินใจ  ซึ่งตรงข้ามกับผู้ตามแบบเฉย

เมย ซึ่งผู้ตามแบบนี้จะแสดงพฤติกรรมที่เฉื่อยชา ไม่มีความรับผิดชอบต่องาน จะท างานเฉพาะที่ได้รับ

มอบหมายเท่านั้น และมักจะปฏิเสธเมื่อต้องท างานเพ่ิม แต่จะปฏิบัติตามค าสั่งค าแนะน าของผู้น าโดยไม่

เสนอแนวทางหรือริเริ่มสิ่งใหม่ ๆ 

 
มีอิสระ , มีความคิดสร้างสรรค์ 

  
ภาวะผู้ตามแบบปรปักษ์ 

 
 

 
ภาวะผู้ตามที่มีประสิทธิผล 

  

 

เฉื่อยชา 
 

 
 

ภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา 
 

 
 

ภาวะผู้ตามแบบปรับตาม 
 

กระตือรือร้น 
 

พึ่งพาผู้อื่น – ขาดความคิดสร้างสรรค์ 

ภาพที่ 2.1  รูปแบบของผู้ตาม 
ที่มา : (Kelly, 1988). In Praise of Followers. Harvard Business Review.  

  จากมิติทั้ง 2  เคลลี่ได้หาความสัมพันธ์ของพฤติกรรมและแบ่งประเภทผู้ตามออกเป็น 5 ประเภท  

ดังนี้  (Kelly, 1992 อ้างใน ชุลีพร เพ็ชรศรี, 2556)  

 1.  ผู้ตามแบบปรปักษ์ (Alienated follower)  ผู้ตามแบบนี้มีความเป็นอิสระ มีความคิด

สร้างสรรค์สูง แต่มีพฤติกรรมที่เฉยเมย ห่างเหิน ผู้ตามแบบปรปักษ์ส่วนใหญ่เป็นผู้ตามที่มีประสิทธิผล มี

ประสบการณ์และผ่านอุปสรรคต่าง ๆ มาก่อน แต่อาจมีปัญหาขัดแย้งกับผู้น าหรือผู้บังคับบัญชา จึงแสดง

บทบาทที่ ไม่เหมาะสม เนื่องจากพวกเขามีความสามารถในการแสดงความคิดเห็นเชิงลบหรือ

วิพากษ์วิจารณ์การท างานของผู้น าหรือองค์กรได้อย่างมีเหตุผล หากได้รับการสนับสนุนหรือคล้อยตามก็

อาจเกิดความเสียหายได้ ถึงแม้ผู้ตามแบบปรปักษ์จะมีความสามารถมองเห็นปัญหาหรือจุดบกพร่องที่ตน

 

ภาวะผู้ตามแบบเอาตัวรอด 
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สามารถแก้ไขได้ แต่ก็จะไม่ยอมเข้าร่วมในการแก้ไขปัญหานั้น จึงมีแนวโน้มที่ผู้ตามแบบนี้จะถูกปล่อยให้

อยู่ตามล าพัง  

 2.  ผู้ตามแบบปรับตาม (Conformist follower) ผู้ตามรูปแบบนี้มีความกระตือรือร้นในการ

ท างาน แต่จะไม่มีปฏิกิริยาโต้แย้งกับผู้น า ยอมท าตามค าสั่งอย่างจริงจังโดยไม่ค านึงถึงว่างานนั้นจะเป็น

อย่างไรและผลที่เกิดขึ้นจะเป็นอย่างไร ผู้ตามประเภทนี้เรียกอย่างหนึ่งว่าผู้ตามแบบเห็นด้วยเสมอ หรือ 

“ใช่” (Yes people) พวกเขาจะขยันขันแข็งและจะท างานอย่างหนักในเรื่องที่ได้รับค าสั่งให้ท า คนเหล่านี้

คือคนทีท่ าตามค าสั่งของคนอ่ืนโดยไม่ต้องถาม แม้ว่าการท าตามค าสั่งนั้นไม่ใช่สิ่งที่ดีท่ีสุด  

3.  ผู้ตามแบบเฉื่อยชา (Passive follower) เป็นผู้ตามที่ต้องพึ่งพาผู้อ่ืน หรือเรียกอีกแบบหนึ่งว่า

ผู้ตามแบบแกะ (Sheep) หมายถึง ผู้ตามที่เชื่องช้า บุคคลเหล่านี้ต้องการแรงจูงใจภายนอกและการดูแล

อย่างต่อเนื่อง ต้องมีผู้ที่คอยตรวจสอบและควบคุมความก้าวหน้าของงานตลอดเวลา ไม่มีความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ ท างานตามค าแนะน าของผู้อ่ืนไม่พยายามที่จะพึ่งพาตนเอง  ท าตามค าสั่งที่ได้รับมอบหมายใน

แบบเดิม ๆ โดยไม่คิดที่จะริเริ่มท างานใหม่ ๆ ผู้ตามประเภทนี้มักจะท างานให้แล้วเสร็จไปวัน ๆ ไม่มีความ

กระตือรือร้น เป็นผู้ตามท่ีถูกชักจูงหรือโน้มน้าวได้ง่าย 

4.  ผู้ตามแบบมีประสิทธิผล (Effective follower) ผู้ตามแบบนี้เป็นผู้ตามที่ทุก ๆ องค์กร

ต้องการและแสดงหา เพราะเป็นผู้ตามที่มีประสิทธิภาพ ท างานอย่างกระตือรือร้น ค านึงถึ งผลประโยชน์

ส่วนรวมมากกว่าผลประโยชน์ตนเอง มีพฤติกรรมกล้าแสดงออก มีความสามารถในงาน พัฒนาตนเอง

อย่างต่อเนื่อง มีความภักดี ให้ความร่วมมือ มีความคิดสร้างสรรค์และมีความคิดริเริ่มสูง  มีความสามารถ

ในการบริหารจัดการตนเองและแก้ไขปัญหาได้โดยไม่ต้องพ่ึงพิงผู้อ่ืน รวมถึงเป็นผู้ที่มีความสามารถในการ

ท างานสูง ซึ่งจะส่งผลดีต่อองค์กร จึงเป็นที่ชื่นชอบของผู้ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา   

5.  ผู้ตามแบบเอาตัวรอด (Pragmatic survivor follower) ผู้ตามแบบนี้มีลักษณะโดยรวมของผู้

ตามทั้ง 4 แบบที่กล่าวมาแล้ว คือมีลักษณะของผู้ตามแบบปรปักษ์ ผู้ตามแบบปรับตาม ผู้ตามแบบเฉื่อย

ชา และผู้ตามแบบมีประสิทธิผล แต่ผู้ตามแบบนี้จะแสดงพฤติกรรมแบบไหนก็ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ว่า

รูปแบบใดจะเอ้ือประโยชน์ให้แก่ตนและมีความเสี่ยงน้อยที่สุด ผู้ตามแบบนี้มักจะไม่มีเป้าหมายที่แน่นอน 

แต่จะปรับเปลี่ยนไปตามสภาพแวดล้อมเพ่ือความอยู่รอดของตนเอง 

โรเบิร์ต เคลลี่ ได้พัฒนาแบบสอบถามรูปแบบผู้ตาม เพ่ือช่วยให้ผู้สนใจศึกษาก าหนดประเภทของ

ผู้ตามแบบที่คนเหล่านั้นเป็น เพ่ือระบุว่าบุคคลนั้นมีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบใด ตามรูปแบบทั้ง 5 ที่กล่าว

ข้างต้น โดยน าผลคะแนนจากแบบสอบถามมาสรุปหาความสัมพันธ์ระหว่างคะแนนด้านความคิดอิสระ

และความคิดสร้างสรรค์ กับคะแนนด้านความผูกพันอย่างกระตือรือร้น (Kelly, 1992: Novikov, 2016) 
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โดยหากพบว่าบุคคลนั้นมีคะแนนความคิดอิสระและความคิดสร้างสรรค์สูง – มีคะแนนความผูกพันอย่าง

กระตือรือร้นสูง จัดเป็นผู้ตามแบบน่าเป็นแบบอย่างหรือผู้ตามแบบมีประสิทธิผล  มีคะแนนด้านความคิด

อิสระและความคิดสร้างสรรค์สูง – มีคะแนนความผูกพันอย่างกระตือรือร้นต่ า จัดเป็นผู้ตามแบบขัดแย้งหรือ

แบบปรปักษ์  มีคะแนนความคิดอิสระและความคิดสร้างสรรค์ต่ า – มีคะแนนความผูกพันอย่างกระตือรือร้นสูง 

จัดเป็นผู้ตามแบบปรับตาม  คะแนนความคิดอิสระและความคิดสร้างสรรค์ปานกลาง – คะแนนความผูกพัน

อย่างกระตือรือร้นปานกลาง จัดเป็นผู้ตามแบบเอาตัวรอด  หากคะแนนด้านความคิดอิสระและความคิด

สร้างสรรค์ต่ า และคะแนนด้านความผูกพันอย่างกระตือรือร้นต่ า จัดเป็นผู้ตามแบบเฉยเมยหรือแบบเฉื่อยชา ดัง

ภาพที่ 2.2 

 
Followership 
Category 

Independent 
Thinking 

Active Engagement 
Score 

1. Exemplary High High 
2. Alienated High Low 
3. Comformist Low High 
4. Pragmatist Middling Middling 
5. Passive Low Low 

 
ภาพที่ 2.2  เกณฑ์การให้คะแนนรูปแบบผู้ตาม (Followership Style Scoring Criteria) 

ทีม่า :  (Kelly, 1992: Novikov, 2016) Followership and Performance in Acquisition, 
Research and Development Organizations. 

 
คุณลักษณะผู้ตามแบบมีประสิทธิผลถือเป็นความต้องการของผู้น าและองค์กร ดังนั้นบุคลากรจึง

ต้องเรียนรู้และปฏิบัติตนตามบทบาทของภาวะผู้ตามที่มีประสิทธิผล รายงานผลการศึกษาวิจัยผู้ตามที่

เป็นแบบอย่าง (Exemplary followers)  (Kelly, 1992: Sullivan & Decker, 2009 อ้างใน สามารถ อัย

กร และคณะ, 2560) จ าแนกรูปแบบผู้ตามท่ีมีประสิทธิผลออกเป็น 5 บทบาท ดังนี้ 

1.  บทบาทในการจัดการตนเอง (Self-Management) หมายถึง มีความสามารถในการบริหาร

จัดการตนเอง สามารถคิดวิเคราะห์ข้อดีข้อเสียของตนเองและเพ่ือนร่วมงานในการปฏิบัติงานให้แก่องค์กร 

สามารถท างานด้วยตนเองโดยปราศจากการควบคุมดูแลอย่างใกล้ชิดจากผู้บังคับบัญชา  รวมถึงสามารถ

วางแผนพัฒนาตนเองและพัฒนาองค์กรได้อย่างมีประสิทธิภาพ 
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2.  บทบาทในการแก้ไขปัญหา (Problem-Solving) เป็นบทบาทที่บุคลากรสามารถแก้ไขปัญหา

เฉพาะหน้าได้อย่างถูกต้อง รวดเร็ว และเหมาะสมกับสถานการณ์โดยไม่ต้องรอค าสั่งจากผู้บังคับบัญชา ซึ่ง

บทบาทด้านนี้มีความส าคัญเป็นอย่างยิ่ง เนื่องจากปัจจุบันในสภาวะที่องค์กรต้องเผชิญกับการ

เปลี่ยนแปลงที่รวดเร็ว ความสามารถในการแก้ไขปัญหาที่รวดเร็ว แม่นย า และมีประสิทธิภาพ ถือเป็นข้อ

ได้เปรียบ 

3.  บทบาทการมีความผูกพันกับองค์กร (Commitment) เป็นบทบาทที่ต้องอุทิศตนให้กับงานที่

ได้รับมอบหมาย รักและศรัทธา มุ่งมั่นในงานที่ปฏิบัติ มีทัศนคติที่ดีทั้งต่อเ พ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา 

และองค์กร  มุ่งมั่นที่จะน าพาองค์กรให้เจริญเติบโตไปสู่เป้าหมาย 

4.  บทบาทในการพัฒนาศักยภาพของตนเอง (Capacity Development) หมายถึง บทบาท

ของผู้ปฏิบัติงานที่ต้องพัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง เรียนรู้แบบอย่างและแนวปฏิบัติที่ดีของบุคคลที่ประสบ

ความส าเร็จ พัฒนาศักยภาพตนเองอย่างต่อเนื่องให้ทันกับการเปลี่ยนแปลง รวมถึงศึกษาค้นคว้าเพ่ิมเติม

องค์ความรู้ใหม่ ๆ ที่จะน ามาใช้ในการปฏิบัติงานและพัฒนาองค์กร 

5.  บทบาทในการกล้าแสดงออก (Courageous) ในที่นี้หมายถึง ความกล้าที่แสดงออกในทางที่

ถูกต้องและเหมาะสม กล้าแสดงความคิดเห็นที่จะเป็นประโยชน์ต่อองค์กร กล้าที่จะตัดสินใจในสิ่งที่

ถูกต้อง รวมถึงกล้าที่จะแสดงความรับผิดชอบเมื่อเกิดความผิดพลาด และพร้อมที่จะรับฟังค า

วิพากษ์วิจารณ์ของเพ่ือนร่วมงานและผู้บังคับบัญชา และกล้าที่จะน าไปพัฒนาและปรับปรุงตนเองให้

ปฏิบัติงานได้ดยีิ่งขึ้น 

จากบทบาทที่กล่าวมาทั้ง 5 ด้าน จึงสรุปได้ว่า คุณลักษณะภาวะผู้ตามที่มีประสิทธิผลเป็น

คุณลักษณะของบุคลากรหรือผู้ตามที่ทุกหน่วยงานพึงประสงค์ การพัฒนาบุคลากรเพ่ือให้มีคุณลักษณะผู้

ตามท่ีมีประสิทธิผล จะเป็นการพัฒนาศักยภาพทั้งของบุคลากรและขององค์กรโดยอัตโนมัติ  

 

2.2  แนวคิดและทฤษฎีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 2.2.1  ความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

 ประสิทธิภาพ (Efficiency) พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2554 ให้ความหมายไว้ว่า 

หมายถึง “ความสามารถที่ท าให้เกิดผลในการงาน”  โดยในการศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการ

ปฏิบัติงานนั้น มีนักวิชาการได้ให้ความหมายของค าว่า “ประสิทธิภาพ” ไว้ดังนี้ 
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 สมใจ ลักษณะ (2542) ประสิทธิภาพในการท างาน หมายถึง การท างานให้เสร็จ โดยใช้เวลาและ

เสียพลังงานน้อยที่สุด ได้แก่การท างานได้เร็ว และได้งานที่ดี  

 สุดารัตน์  กิมศิริ (2551) ให้ความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไว้ว่า หมายถึง ผลการ

ปฏิบัติงานที่เป็นไปตามเป้าหมาย มีการใช้ทรัพยากรอย่างเป็นไปอย่างประหยัด คุ้มค่า ถูกต้อง รวดเร็ว 

และเป็นที่พึงพอใจของผู้ใช้บริการและผู้มีส่วนเกี่ยวข้อง 

 อโณทัย จิระดา (2552) ประสิทธิภาพ หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานให้เกิดผลส าเร็จ

ในรูปแบบของภารกิจ นโยบาย เป้าหมาย หรือวัตถุประสงค์ โดยการประหยัดทรัพยากรคน วัสดุ อุปกรณ์ 

เวลา ความพยายาม และต้นทุนต่าง ๆ ให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

 กชพร  พุทธจักร (2553) กล่าวว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง ความสามารถในการ

ท างานตามบทบาทหน้าที่ให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ 

 จินตนา  พรหมนิมิตร (2553) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานในเชิงเศรษฐศาสตร์  หมายถึง การ

ผลิตสินค้าหรือบริการให้ได้มากที่สุด โดยพิจารณาถึงต้นทุนและปัจจัยน าเข้า ในขณะที่ประสิทธิภาพใน

การปฏิบัติงานเชิงสังคมศาสตร์หรือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคคลนั้น หมายถึง ความพยายาม 

ความพร้อม ความสามารถ ความคล่องแคล่วในการปฏิบัติงาน โดยเปรียบเทียบผลที่ได้จากความพึงพอใจ

ของผู้รับบริการและการบรรลุวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้ 

อภิชัย จตุพรวาที (2557) ให้ความหมายของประสิทธิภาพว่า หมายถึง การใช้ทรัพยากร  เช่น 
บุคลากร งบประมาณอย่างจ ากัดในการให้บริการกับผู้รับบริการจนเกิดความพึงพอใจมากท่ีสุด 

สิทธิเดช นาคะเกตุ (2559) กล่าวว่า ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานหมายถึง ผลงานที่ได้จากการ

ท างานของบุคลากรหรือพนักงาน โดยผลงานที่ได้ต้องมีคุณภาพมากขึ้น รวดเร็วในการปฏิบัติงานมากยิ่ง

กว่าเดิม โดยใช้เทคโนโลยีหรือทรัพยากรต่าง ๆ อย่างคุ้มค่ามากที่สุดและตรงตามวัตถุประสงค์ขององค์กร

มากที่สุด 

พีรญา ชื่นวงศ์ (2560) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานหมายถึง การใช้ทรัพยากรขององค์กรให้

บรรลุเป้าหมายขององค์กร ประสิทธิภาพจึงมุ่งท าให้เกิดการท าสิ่งที่ถูกต้อง (Doing the Right Things) 

และประสิทธิภาพเป็นวิธีการจัดสรรทรัพยากรเพ่ือให้เกิดความสิ้นเปลืองน้อยที่สุด โดยสามารถบรรลุ

จุดมุ่งหมายโดยใช้ทรัพยากรต่ าสุด เป็นการใช้โดยมีเป้าหมาย (Goal) มีประสิทธิผลบรรลุจุดมุ่งหมายที่

ก าหนดไว้สูงสุด 
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ภีรดา ศิลปชัย และณัฐชา ธ ารงโชต (2561) ให้ความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานว่า 

หมายถึงการใช้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่า ทั้งในด้านคุณภาพ ความถูกต้องของงาน ปริมาณงานที่รับผิดชอบ

และระยะเวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

ปัทมา รูปสุวรรณกุล (2562) ให้ความหมายของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานว่า หมายถึง ระดับ

คุณภาพและระดับความคิดเห็นต่อผลงานที่พนักงานได้ปฏิบัติตามหน้าที่และความรับผิดชอบที่ได้รับ

มอบหมาย จนส าเร็จวัตถุประสงค์ตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้โดยสูญเสียเวลาและทรัพยากรน้อยที่สุด 

วิชาญ ม่วงใหม่ (2560) ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน หมายถึง การท างานที่ถูกต้อง ได้

มาตรฐาน รวดเร็ว และใช้เทคโนโลยีที่สะดวกกว่าเดิม เป็นการท างานที่มีคุณภาพ เกิดประโยชน์ต่อสังคม 

เกิดผลก าไร ทันเวลา ผู้ปฏิบัติงานมีจิตส านึกที่ดีกับการปฏิบัติงานและการบริการ เป็นที่พึงพอใจของ

ลูกค้าหรือผู้มารับบริการ โดยการใช้ทรัพยากร ประกอบด้วย คน เงิน วัสดุ เทคโนโลยี และทรัพยากรอ่ืน 

ๆ อย่างคุ้มค่าและประหยัดท าให้กิดความสูญเสียน้อยที่สุด และบรรลุจุดมุ่งหมายที่ก าหนดไว้สูงสุด 

อัครเดช ไม้จันทร์ (2560) กล่าวว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน หมายถึง การท างานโดยใช้

ทรัพยากรอย่างประหยัดหรือเสียค่าใช้ต่ าสุด เพ่ือให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

จากความหมายดังที่กล่าวข้างต้น ผู้วิจัยจึงสรุปความหมายได้ว่า “ประสิทธิภาพในการท างาน” 

หมายถึง ความสามารถในการปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมายให้เกิดผลส าเร็จตามวัตถุประสงค์ของ

องค์กร โดยผลงานมีคุณภาพ ถูกต้อง รวดเร็ว ทันเวลา และใช้ทรัพยากรที่มีอยู่อย่างประหยัดและคุ้มค่า 

2.2.2  แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ทิพาวดี เมฆสวรรค์ (2538) ให้ความเห็นว่า ประสิทธิภาพในระบบราชการ หมายถึง ผลิตภาพ 
และประสิทธิภาพ โดยประสิทธิภาพเป็นสิ่งที่วัดได้หลายมิติ ตามแต่วัตตุประสงค์ท่ีต้องการพิจารณา ได้แก่ 

1. ประสิทธิภาพในมิติของค่าใช้จ่ายหรือต้นทุนของการผลิต (input) ได้แก่ การ ใช้ทรัพยากรการ
บริหาร คือ คน เงิน วัสดุ เทคโนโลยี ที่มีอย่างประหยัด คุ้มค่า และ เกิดการสูญเสียน้อยที่สุด 

2. ประสิทธิภาพในมิติของกระบวนการการบริหาร (process) ได้แก่ การท างานที่ถูกด้องได้
มาตรฐาน รวดเร็ว และใช้เทคโนโลยีที่สะดวกกว่าเดิม 

3. ประสิทธิภาพในมิติของผลผลิตและผลลัพธ์ ได้แก่ การท างานที่มีคุณภาพ เกิดประโยชน์ต่อ
สังคม เกิดผลก าไร ทันเวลา ผู้ปฏิบัติงานมีจิตส านึกที่ดีต่อการท างาน และบริการเป็นที่พอใจของลูกค้า
หรือผู้มารับบริการ 

ซึ่งในการบริหารงานขององค์กร เป็นปัจจัยหนึ่งในการสนับสนุนให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้
อย่างมีประสิทธิภาพ องค์กรที่บริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพจึงมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคคลากร ทั้งนี้  Emerson Harrington (1931) ได้เสนอแนวคิดเรื่อง The Twelve 
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Principles of Efficiency โดยได้กล่าวถึงหลักประสิทธิภาพการบริหารงานขององค์กร 12 ประการที่
ส าคัญ ดังนี้ 

1.   Clearly defined ideals ก าหนดเป้าหมายให้ชัดเจน 
2.   Common sense ใช้หลักเหตุผลทั่วไป พิจารณาจากความเป็นไปได้ของงาน 
3. Competent counsel ให้ค าแนะน าท่ีดี มีหลักถูกต้องสมบูรณ์ 
4. Discipline รักษาระเบียบวินัยในการท างาน 
5. The fair deal ปฏิบัติงานด้วยความยุติธรรม 
6. Reliable information มีข้อมูลพร้อมท างานที่เชื่อถือได้ 
7. Dispatching มีการรายงานผลการท างานเป็นระยะ 
8. Standards and schedules มีมาตรฐานงานเสร็จตามเวลา 
9. Standardized conditions มีผลงานได้มาตรฐาน 
10.  Standardized operations ด าเนินงานถือเป็นมาตรฐานได้ 
11.  Written standard-practice instructions มาตรฐานที่ก าหนดสามารถปฏิบัติได้ 
12.  Efficiency-reward ให้บ าเหน็จ รางวัลแก่ผู้ปฏิบัติงานดี มีประสิทธิภาพ 

โพลแมน และ ปีเตอร์สัน (Plowman & Peterson, 1989. อ้างใน สิทธิเดช นาคะเกตุ, 2559. 
น.100) กล่าวถึงองค์ประกอบของประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ไว้ดังนี้  

1. คุณภาพของงาน (Quality) จะต้องมีคุณภาพสูง คือ ผู้ผลิตและผู้ใช้ได้ประโยชน์คุ้มค่าและมี
ความพึงพอใจ ผลการท างานถูกต้องได้มาตรฐาน รวดเร็ว และเป็นผลงานที่ก่อให้เกิดประโยชน์กับองค์กร 
สร้างความพึงพอใจให้แก่ลูกค้าหรือผู้รับบริการ 

2. ปริมาณ (Quality) งานที่เกิดขึ้นต้องเป็นไปตามความคาดหวังของหน่วยงาน  โดยผลงานที่
ปฏิบัติได้มีความเหมาะสมตามเป้าหมายที่องค์กรก าหนด และมีการวางแผนบริหารเวลาเพ่ือให้ได้ปริมาณ
งานตามเป้าหมาย 

3. เวลา (Time) เวลาที่ใช้ในการด าเนินงานต้องอยู่ในลักษณะที่ถูกต้องตามหลักการ เหมาะสม
กับงานและทันสมัย  มีการพัฒนาเทคนิคการท างานให้สะดวกรวดเร็วยิ่งขึ้น 

4. ค่าใช้จ่าย (Cost) ในการด าเนินการทั้งหมดจะต้องเหมาะสมกับงานและวิธีการ คือจะต้อง
ลงทุนน้อยและได้ผลก าไรมากที่สุด โดยประสิทธิภาพในมิติค่าใช้จ่ายประกอบไปด้วย ทรัพยากรด้าน
การเงิน  คน  วัสดุเทคโนโลยีที่มีอยู่อย่างประหยัดคุ้มค่า และเกิดการสูญเสียน้อยที่สุด 

ซึ่งในการศึกษาผู้วิจัยได้ใช้แนวคิดองค์ประกอบประสิทธิภาพของ โพลแมน และ ปีเตอร์สัน ใน
การศึกษา แต่ไม่ได้น าปัจจัยด้านค่าใช้จ่ายมาใช้ในการศึกษา เนื่องจากเป็นการศึกษาประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคคล จึงน าเฉพาะปัจจัยด้านพฤติกรรมของบุคคลมาวิเคราะห์เท่านั้น 
 



19 

 

2.3  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

 2.3.1  งานวิจัยภาวะผู้ตาม 

 พรจันทร์ เทพพิทักษ์ (2548) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้า
หอผู้ป่วย ภาวะผู้ตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจ าการ กับประสิทธิผลของหอผู้ป่วยตามการรับรู้
ของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร การศึกษาครั้งนี้มีกลุ่มตัวอย่าง คือ พยาบาล
ประจ าการที่ปฏิบัติงานในหอผู้ป่วน ตั้งแต่ 1 ปี ขึ้นไป ในโรงพยาบาลของรัฐ ในเขตกรุงเทพมหานคร ที่มี
ขนาดมากกว่า 400 เตียง จ านวน 13 โรงพยาบาล ได้แก่ โรงพยาบาลในสังกัดกระทรวงสาธารณสุข 
กรุงเทพมหานคร กระทรวงกลาโหม ส านักงานคณะกรรมการการอุดมศึกษา และส านักงานต า รวจ
แห่งชาติ โดยใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายชั้นตอน (multi-stage sampling) และใช้แบบสอบถาม
ภาวะผู้ตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจ าการ และแบบสอบถามประสิทธิผลของหอผู้ป่วยเป็น
เครื่องมือในการวิจัย โดยใช้สถิติการแจกแจงค่าความถี่ ( frequency) ค่าร้อยละ (percent) ค่าเฉลี่ย 
(average)  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน 
(correlation) ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าและภาวะผู้ตามของหัวหน้าหอผู้ป่วย โรงพยาบาลรัฐ 
กรุงเทพมหานคร อยู่ในระดับสูง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของหัวหน้าหอผู้ป่วยมีความสัมพันธ์กับภาวะ
ผู้ตามที่มีประสิทธิผลของพยาบาลประจ าการ โดยมีความสัมพันธ์ในทางบวก และมีนัยส าคัญทางสถิติ 
ระดับ 0.05 (r = 0.573 และ 0.68 ตามล าดับ) 

ทรงกลด เจริญศรี และคณะ (2550) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างสติปัญญาทางอารมณ์ กับภาวะ
ผู้น าและภาวะผู้ตามของพยาบาลวิชาชีพ โรงพยาบาลทั่วไป เขต 11 ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กระทรวง
สาธารณสุข โดยมีกลุ่มตัวอย่างคือพยาบาลวิชาชีระดับปฏิบัติการในโรงพยาบาลทั่วไป 4 แห่ง ในเขต 11 
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ กระทรวงสาธารณสุข จ านวน 130 คน ซึ่งได้ใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบง่าย  
เครื่องมือวิจัยประกอบด้วย แบบวัดสติปัญญาทางอารมณ์ของกรมสุขภาพจิต และแบบสอบถาม
คุณลักษณะภาวะผู้น าและแบบสอบถามคุณลักษณะภาวะผู้ตาม โดยผ่านการทดสอบแบบสอบถาม 
(Pivot Test) มีค่าความเที่ยง (Cronbach’s Alpha Coefficient) 0.95 และวิเคราะห์ข้อมูลด้วยสถิติร้อย
ละ (Percent) ค่าเฉลี่ย (Average)  และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ผลการศึกษา
พบว่า ภาวะผู้น าและภาวะผู้ตามของพยาบาลวิชาชีพอยู่ในระดับปานกลาง (ค่าเฉลี่ย 3.88 , 3.86 
ตามล าดับ)  

ศิระ จุลานนท์ (2551) ศึกษาแบบภาวะผู้ตามของข้าราชการทหารชั้นสัญญาบัตร ชั้นยศพันตรี
หรือเทียบเท่าและต่ ากว่า ในส านักนโยบายและแผนกลาโหม โดยมีกลุ่มตัวอย่าง คือ นายทหารชั้นสัญญา
บัตร ระดับ ร้อยตรี เรือตรี เรืออากาศตรี จนถึง พันตรี นาวาตรี และนาวอากาศตรี จ านวน 84 ราย ของ
ส านักนโยบายและแผนกลาโหม โดยใช้แบบสอบมาวิเคราะห์ข้อมูลและประมวลค่าสถิติและร้อยละ ผล
การศึกษาพบว่า ข้าราชการชั้นสัญญาบัตรยศพันตรีลงมาส่วนใหญ่เป็นผู้ตามแบบท างานเอาตัวรอด คิด
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เป็นร้อยละ  54.50 รองลงมาคือ ผู้ตามแบบมีประสิทธิผล คิดเป็นร้อยละ 23.40  และผู้ตามแบบปรับตาม 
คิดเป็นร้อยละ 1.30 ตามล าดับ นอกจากนี้ยังมีกลุ่มที่ไม่สามารถจัดกลุ่มได้ว่าเป็นภาวะผู้ตามแบบใด คิด
เป็นร้อยละ 20.80 และหากเปรียบเทียบภาวะผู้ตามดังกล่าวโดยจ าแนกตามตัวแปรอิสระ อาทิ เพศ อายุ 
ระดับการศึกษา ระยะเวลาในการรับราชการ และชั้นยศ จะพบว่ามีผู้ตามแบบเอาตัวรอดเป็นจ านวนมาก
ที่สุดทั้งในเพศชาย และเพศหญิง ในทุกกลุ่มอายุ ระยะเวลาการรับราชการ ชั้นยศ แต่มีความแตกต่างใน
ด้านระดับการศึกษา โดยผู้มีการศึกษาระดับต่ ากว่าปริญญาตรีจะมีลักษณะดังกล่าวมากกว่า และจะมี
ลักษณะดังกล่าวในระดับการศึกษาที่สูงขึ้น ซึ่งผู้ที่ศึกษาเกินกว่าระดับปริญญาตรีจะเป็นประชากรส่วน
ใหญ่และจะมีลักษณะผู้ตามแบบมีประสิทธิผล  

อโนทัย จิระดา (2552) ศึกษารูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับรูปแบบภาวะผู้ตาม
ของครูที่มีผลต่อสิทธิภาพการบริหารงานของสถานศึกษา สังกัดเทศบาลนครเชียงราย โดยมีกลุ่มตัวอย่าง 
คือ ผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดเทศบาลนครเชียงราย โดยใช้วิธีเลือกกลุ่มตัวอย่างแบบเจาะจง (Purposive 
Sampling) เลือกเฉพาะผู้บริหารสถานศึกษาที่ด ารงต าแหน่งก่อนปี 2552 และเป็นผู้บริหารติดต่อกันไม่
น้อยกว่า 2 ปี นอกจากนี้ยังเลือกกลุ่มครู และผู้ปกครอง ในสองสถานศึกษาดังกล่าว โดยใช้แบบสอบถาม
แบบปลายปิดเป็นเครื่องมือในการวิจัย และวิเคราะห์ข้อมูลโดยการแจกแจงค่าความถี่ (Frequency) ค่า
ร้อยละ (Percent) ค่าเฉลี่ย (Average) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ผลการศึกษา
พบว่า ผู้บริหารส่วนใหญ่เป็นผู้น าแบบมีส่วนร่วม (Participating) และเป็นผู้น าแบบผู้ขายความคิด 
(Selling) ส่วนภาวะผู้ตามของครู พบว่าส่วนใหญ่มีภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผล (Effective) ซึ่งท าให้
การบริหารงานมีประสิทธิภาพมาก  

มณฑิรา อินจ่าย และคณะ (2556) ศึกษาพหุกรณีศึกษาจากผู้บริหารสมรรถนะสูงขององค์กร
ธุรกิจไทย โดยศึกษาข้อมูลเชิงคุณภาพแบบพหุกรณี และเก็บข้อมูลด้วยแบบสอบถามเชิงจิตวิทยาและการ
สัมภาษณ์กึ่งโครงสร้าง โดยผู้ศึกษาใช้ที่วิธีวิจัยเชิงคุณภาพ ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้ตามมีมิติด้านการ
คิดอย่างมีวิจารณญาณและกระตือรือร้นเพ่ือเป้าหมายขององค์กร ปัจจัยที่ภาวะผู้ตามมีลักษณะดังกล่าว
อาจจะมีต้นแบบมาจากบิดาและมารดา และบางครั้งผู้ตามอาจอยู่ในฐานะผู้น าและในขณะเดียวกันผู้น า
บางครั้งก็อยู่ในฐานผู้ตาม ดังนั้นในการดึงประสิทธิภาพของผู้ตามออกมาได้มากที่สุดก็จะท าให้ผู้ตามมี
ลักษณะผู้ตามอย่างมีประสิทธิผล 

วรางคณา กาญจนพาที (2556) ศึกษาภาวะผู้น าและภาวะผู้ตามท่ีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์กร: 
กรณีศึกษา ธนาคารเพ่ือการส่งออกและน าเข้าแห่งประเทศไทย โดยมีกลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานธนาคาร
เพ่ือการส่งออกและน าเข้าแห่งประเทศไทย โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการวิจัย นอกจากนี้ยังใช้
วิธีการสัมภาษณ์ผู้บริหารระดับสูงเพ่ิมเติม  สถิติที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ การวิเคราะห์ค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Correlation) และการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (multiple 
linear regression) ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู้ตามมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทาง
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สถิติที่ระดับ 0.01 มีค่าสัมประสิทธิ์ของตัวแปร คือ ผู้ตามแบบเฉื่อยชา -0.143 ผู้ตามแบบเอาตัวรอด 
0.262 ผู้ตามแบบห่างเหิน -0.255 

ชุลีพร เพ็ชรศรี (2557) ศึกษาคุณลักษณะของผู้ตามและบรรยากาศองค์กรที่มีอิทธิพลต่อประ
สิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน กรณีศึกษา กลุ่มธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร โดยมี
กลุ่มตัวอย่างคือ พนักงานที่ปฏิบัติงานในธุรกิจเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร จ านวน 400 คน 
และใช้วิธีการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi Stage Sampling) โดยแบ่งกลุ่มตัวอย่างออกเป็น 4 
กลุ่ม คือ กลุ่มระดับปฏิบัติการ กลุ่มระดับผู้บริหารระดับต้น กลุ่มระดับผู้บริหารระดับกลาง และกลุ่ม
ระดับผู้บริหารระดับสูง และใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการศึกษา วิเคราะห์ข้อมูลด้วยด้วยค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียงสัน (Correlation) และวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ (Multiple 
Linear Regression) โดยวิธี Stepwise       ผลการศึกษาพบว่า คุณลักษณะผู้ตามมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง (r=0.314) นอกจากนี้ยังพบว่า คุณลักษณะ
ผู้ตามแบบมีประสิทธิผลและและผู้ตามแบบปรับตาม มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
พนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 

สุกัญญา มีสมบัติ (2557) ศึกษาภาวะผู้ตามและประสิทธิภาพทีมงานที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่ง
การเรียนรู้: กรณีศึกษา กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่าง 5 
กลุ่ม คือ บุคลากรกรมวิทยาศาสตร์  และใช้การสุ่มตัวอย่างแบบโควต้า แบ่งออกเป็น ข้าราชการ พนักงาน
ราชการ พนักงานกระทรวงสาธารณสุข ลูกจ้างประจ า และลูกจ้างชั่ วคราว โดยใช้แบบสอบถามเป็น
เครื่องมือในการศึกษา และวิเคราะห์สถิติด้วยการใช้ค่าความถี่ ( frequency) ค่าร้อยละ (percent) 
ค่าเฉลี่ย (average) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) และใช้สถิติเชิงอนุมาน ได้แก่ 
การวิเคราะห์สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียรสัน (correlation) นอกจากนี้ยังใช้การวิเคราะห์ความ
ถดถอยพหุคูณ (multiple linear regression) โดยวิธี stepwise ผลการศึกษาพบว่า บุคลากรของ
กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข มีภาวะผู้ตาม 2 แบบ คือ ผู้ตามแบบมีประสิทธิผล และ
ผู้ตามแบบเอาตัวรอด โดยส่วนใหญ่ผู้ที่มีความรู้สูงจะเป็นมีภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ส่วนความรู้
ระดับรองลงมาจะมีภาวะผู้ตามแบบเอาตัวรอด โดยมีค่านัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ  p <.05 ซึ่ง
เปรียบเทียบจากตัวแปรอิสระ คือ เพศ อายุ ระดับการศึกษา ประเภทบุคลากร อายุการท างาน ภาวะผู้
ตามในมิติความผูกพันอย่างกระตือรือร้น และประสิทธิภาพทีมงานด้านการกระจายความเป็นผู้น า  

นิตยา แหยมเจริญ (2559) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้ตามที่มีความกล้าหาญ 
พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกท่ีดีและประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยมีกลุ่มตัวอย่าง คือ พนักงานธนาคาร
ธนชาต จ ากัด (มหาชน)  อาคารส านักงานกรุงเทพมหานคร จ านวน 345 คน สถิติที่ใช้ในการศึกษา คือ 
ค่าร้อยละ (Percent) ค่าเฉลี่ย (Average) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ความทดสอบ
ค่าที (T-test) การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One-Way ANOVA) และค่าสัมประสิทธิสหสัมพันธ์
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เพียร์สัน (Correction) ผลการศึกษาพบว่า ไม่มีความแตกต่างระหว่างการศึกษา สถานภาพการสมรส 
และต าแหน่งงาน กับภาวะผู้ตามที่มีความกล้าหาญ ยกเว้นด้านประสิทธิภาพที่มีความแตกต่างด้านอายุ
และอายุการท างาน นอกจากนี้ยังพบว่าภาวะผู้ตามที่มีความกล้าหาญจะมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ประสิทธิภาพในการท างานและพฤติกรรมที่เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรและมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

Valentin Novikov (2016) ศึกษาภาวะผู้ตามและผลการปฏิบัติงานในองค์กรการวิจัยและการ
พัฒนา โดยขนาดกลุ่มตัวอย่างส าหรับการศึกษา เป็นบุคลากรในองค์กรการวิจัยและการพัฒนา  บุคลากร
จากส านักงานบริหารโครงการกองทัพบก และบุคลากรจากห้องปฏิบัติการวิจัยและพัฒนา พบว่า
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเฉลี่ยของผู้ตามแบบมีประสิทธิผล มีสูงกว่าประสิทธิภาพการปฏิบัติงานเฉลี่ย
ของผู้ตามแบบเอาตัวรอด  ประสิทธิภาพขององค์กรโดยเฉลี่ยของกลุ่มงานที่มีผู้ตามแบบมีประสิทธิผล สูง
กว่าประสิทธิภาพขององค์กรโดยเฉลี่ยของกลุ่มงานที่มีผู้ตามแบบเอาตัวรอด จากการวิเคราะห์ข้อมูลโดย
ใช้แบบทดสอบ t-test ชี้ ให้ เห็นว่าความแตกต่างของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานโดยเฉลี่ยและ
ประสิทธิภาพขององค์กรระหว่างผู้ตามที่ประสิทธิภาพและผู้แบบเอาตัวรอด  ผลการวิเคราะห์ความ
แตกต่างระหว่างรูปแบบผู้ตามกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกท่ีดีขององค์กรพบว่า ผู้ตามแบบมีประสิทธิผล
มีประสิทธิภาพสูงกว่าผู้ติดตามแบบเอาตัวรอดอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ p <.05 ความแตกต่างของ
ค่าเฉลี่ยของพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร ระหว่างผู้ตามที่มีประสิทธิผลกับผู้ตามแบบเอาตัว
รอดมีนัยส าคัญทางสถิติด้วย p <.01  ความแตกต่างของค่าเฉลี่ยของพฤติกรรมการเป็นพลเมืองของ
องค์กร (Organizational citizenship behavior organization)  ระหว่างผู้ตามที่มีประสิทธิผลและผู้
ตามแบบเอาตัวรอดนั้นไม่มีนัยส าคัญทางสถิติ p = > .05 สิ่งนี้ชี้ให้เห็นว่าประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
แต่ละบุคคลกับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรแต่ละคน อาจมีความส าคัญมากกว่าพฤติกรรม
การปฏิบัติตามระเบียบกฎเกณฑ์ขององค์กร  

   สุรสีห์ ศรีวนิชย์ (2560) ศึกษาการสร้างผู้ตามที่มีประสิทธิผลของหน่วยบัญชาการป้องกันภัยทาง
อากาศกองทัพบก โดยเป็นการศึกษาจากเอกสาร เพ่ือจะหาแนวทางในการสร้างผู้ตามที่มีประสิทธิผลโดย
ใช้รูปแบบภาวะผู้ตาม ตามแนวคิดของ โรเบิรต เคลลี่ จากการศึกษาพบว่า ข้าราชการทหารส่วนใหญ่มีผู้
ภาวะผู้ตามแบบเอาตัวรอด รองลงมาคือผู้ตามแบบมีประสิทธิผล และผู้ตามแบบปรับตาม ตามล าดับ  

มณฑิรา อินจ่าย (2561) ศึกษาภาวะผู้ตาม : จิตลักษณะของผู้บริหารในองค์กรธุรกิจไทย โดยใช้
มาตรวัดจิตลักษณะที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้ตาม ฉบับ 49 ข้อ และกลุ่มตัวอย่าง คือ ผู้บริหารในองค์กรธุรกิจ
ไทย จ านวน 405 คน โดยใช้การวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (multiple linear regression) ผล
การศึกษาพบว่า ภาวะผู้น าของผู้บังคับบัญชา ด้านการปรับตัว ผลการปฏิบัติงาน สมรรถนะการท างาน 
และบรรยากาศองค์กร มีความแปรผันกับภาวะผู้ตามได้ถึง ร้อยละ 68 โดยมีนัยส าคัญอยู่ในระดับ p < .01  
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สุริยะใส กตะศิลา (2562) ศึกษาบทบาทภาวะผู้ตาม : กรณีศึกษาจากปรากฏการณ์เคลื่อนไหว
ทางการเมืองช่วงปี พ.ศ. 2556-2557 เป็นงานวิจัยส ารวจและตีความเอกสาร โดยใช้วิธีการวิเคราะห์ใน
แนว สห วิ ท ย า ก า ร  ( Multi-Disciplinary Approach) แ ละวิ ธี วิ ท ย าท า ง ทฤ ษฎี  ( Theoretical 
Methodology) ตามแนวการวิเคราะห์แบบปรากฏการณ์นิยม (Phenomenology) เพ่ืออธิบายการ
เคลื่อนไหวทางสังคมแนวใหม่ในบทบาทของมวลชนหรือผู้ตามในสังคมไทย ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้ตาม 
หรือ มวลชน ที่เข้าร่วมการเคลื่อนไหวทางสังคมการเมืองล้วนมีพัฒนาการ และมวลชนหลายคนได้ผ่าน
การเข้าร่วมเคลื่อนไหวมาหลายครั้ง มวลชนเหล่านี้ได้เริ่มก่อรูปทางความคิดและเข้าร่วมเคลื่อนไหวอย่างมี
เจตจ านงและแรงปรารถนาทางการเมืองมากข้ึน จึงมิใช่เพียงการชี้น าชักจูงจากผู้น าฝ่ายเดียว ภาวะผู้ตาม
จึงเป็นการสร้างส านึกใหม่ของความเป็นพลเมืองและเป็นพลังส าคัญในการก าหนดทิศทางการ
เปลี่ยนแปลงทางสังคมการเมือง ภาวะผู้ตามจึงเป็นรากฐานส าคัญของภาคพลเมืองที่จะเป็นก าลัง
ขับเคลื่อนและพัฒนาสังคมประชาธิปไตยท่ีส าคัญ 

2.3.2  ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

ขวัญใจ  มีทิพย์ (2543) ศึกษาปัจจัยจูงใจที่มีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานกรณีศึกษากอง
พันปฏิบัติการพิเศษ 1 (คอมมานโด) กองทัพอากาศ โดยกลุ่มตัวอย่างเป็นเจ้าหน้าที่ปฏิบัติการพิเศษ กอง
พันปฏิบัติการพิเศษ 1 (คอมมานโด) กองทัพอากาศ  เก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม ใช้สถิติในการ
วิเคราะห์แบบแจกแจงความถี่ ค่าร้อยละ และวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรเพ่ือทดสอบ
สมมติฐานโดยใช้ Chi-Scquare test และใช้การวิเคราะห์หาระดับความเข้มของความสัมพันธ์ด้วยค่า 
Cramer’s V ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ปฏิบัติการพิเศษ กองพัน
ปฏิบัติการพิเศษ 1 (คอมมานโด) กองทัพอากาศ มีประสิทธิภาพอยู่ในระดับสูง ปัจจัยที่ก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ปฏิบัติการพิเศษ ได้แก่ โอกาสความก้าวหน้าในหน้าที่และ
ผลประโยชน์ตอบแทน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระดับสูง ส่วนปัจจัยด้านอ่ืน 
ได้แก่ การมีส่วนร่วมในการวางแผน การเพ่ิมพูนความรู้ความสามารถ  อายุ  ระดับการศึกษา  รายได้ ชั้น
ยศ  และระยะเวลาการปฏิบัติงาน ไม่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

สุดารัตน์  กิมศิริ (2551) ศึกษาปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรกระทรวงเกษตรและสหกรณ์จังหวัดอุตรดิตถ์ 14 หน่วยงาน จ านวน 157 คน โดยใช้วีการสุ่ม
ตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน (Multi-Stage Sampling) เก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสอบถามแบบมาตรา
ส่วนประเมินค่า (Rating Scale) 5 ระดับ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานมี 8 
ปัจจัยได้แก่ ปัจจัยความร่วมมือและความสามัคคี  ปัจจัยความส าเร็จจากการปฏิบัติงาน  ปัจจัยการปฏิบัติ
ตน  ปัจจัยการบริหารและนโยบายองค์กร ปัจจัยความรับผิดชอบ  ปัจจัยความก้าวหน้า  ปัจจัย
สภาพแวดล้อม ปัจจัยสวัสดิการและความมั่นคง  มีความสัมพันธ์กับการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ P < .05  ปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานมี 4 ปัจจัย ได้แก่ 
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ปัจจัยด้านความส าเร็จจากการปฏิบัติงาน  ปัจจัยการบริหารและนโยบายองค์กร  ปัจจัยความก้าวหน้า  
ปัจจัยสวัสดิการและความม่ันคง พบว่า ปัจจัยด้านความส าเร็จจากการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์ทางบวก
กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานสูงสุด ส่วนปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ทางลบกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ได้แก่ ความร่วมมือและความสามัคคี  การปฏิบัติตน  ความรับผิดชอบ  สภาพแวดล้อม พบว่า ความ
รับผิดชอบ เป็นปัจจัยที่มีความสัมพันธ์ทางลบกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานสูงสุด อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ P < .05 

อภิชัย จตุพรวาที (2557) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของอาสาสมัคร
คุมประพฤติจังหวัดนครสวรรค์ เป็นการวิจัยแบบผสมโดยใช้การวิจัยเชิงปริมาณและการวิจัยเชิงส ารวจ 
ประชากรกลุ่มตัวอย่างเป็นอาสาสมัครคุมประพฤติในเขตจังหวัดนครสวรรค์ เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูล โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปเพ่ือการวิจัยทางสังคมศาสตร์ 
สถิติที่ใช้วิเคราะห์ข้อมูล คือ ค่าความถี่ ร้อยละ  ค่าเฉลี่ย  ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน  และทดสอบสมมุติฐาน
เพ่ือหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพในปฏิบัติงานโดยหาค่า
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน และการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุมประพฤติ โดยใช้การทดสอบ Chi-Square test และ
การวิจัยเชิงคุณภาพด้วยการสัมภาษณ์เชิงลึกกับผู้ให้ข้อมูลส าคัญ และใช้เทคนิคการวิเคราะห์เนื้อหา
ประกอบบริบท ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุม
ประพฤติจังหวัดนครสวรรค์โดยภาพรวมอยู่ ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้าน พบว่า ด้านการ
ออกไปสอดส่อง  ด้านการให้ความช่วยเหลือ  ด้านการควบคุมดูแลและด้านการเขียนรายงานอยู่ในระดับ
มากทุกด้าน  ส่วนความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยส่วนบุคคลกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ได้แก่ เพศ 
อายุ สถานภาพการสมรส การศึกษา อาชีพ รายได้ ระยะเวลาการปฏิบัติงาน พบว่าปัจจัยส่วนบุคคลไม่มี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุมประพฤติ จึงปฏิเสธสมมติฐานการวิจัย 
ความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุม
ประพฤติ พบว่าปัจจัยที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
อาสาสมัครคุมประพฤติทุกด้านอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ P > 0.01 ยกเว้นปัจจัยที่เกี่ยวกับการ
ปฏิบัติงานด้านการฝึกอบรมและสัมมนา ด้านการมอบหมายงานมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการ
การปฏิบัติงานของอาสาสมัครคุมประพฤติด้านการเขียนรายงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ P > .05  

อัครเดช ไม้จันทร์ (2559) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่ม
อุตสาหกรรมติดตั้งเครื่องจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา ใช้เทคนิคการสุ่มแบบชั้นภูมิ วิเคราะห์ข้อมูล
ด้วยสถิติความถี่ ค่าร้อยละ ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การทดสอบ T-Test การทดสอบความแปรปรวน
แบบทางเดียว และทดสอบรายคู่ด้วยวิธีของเชฟเฟ่ (Sheffe’s) และการวิเคราะห์การถดถอยพหุคูณ 
(Multiple Regression) ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน
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กลุ่มอุตสาหกรรมติดตั้งเครื่องจักรสายการผลิตในจังหวัดสงขลา ทั้ง 5 ด้าน อยู่ในระดับมาก โดยด้านที่
มากที่สุด 1 ด้านได้แก่ ด้านสภาพแวดล้อมในการท างาน ส่วนด้านที่อยู่ในระดับมากมี 4 ด้าน ได้แก่ ด้าน
ความรู้ความเข้าใจในงานที่ท า ด้านความมั่นคงก้าวหน้าในงาน  ด้านขวัญและก าลังใจในการท างาน  และ
ด้านความสัมพันธ์กับบุคคลในที่ท างาน  ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทั้ง 3 ด้านอยู่ใน
ระดับการปฏิบัติมาก ได้แก่ความรวดเร็วในการท างาน  ด้านคุณภาพของงาน และด้านปริมาณการผลิต 
ส าหรับผลการเปรียบเทียบประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคลพบว่า ต าแหน่ง
งานแตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ P < 0.05  ส่วนเพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษา 
รายได้เฉลี่ย และอายุงาน ไม่แตกต่างกัน  ผลการหาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยในการท างานกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานมีค่าประสิทธิภาพการท านาย R² เท่ากับ 0.54 ปัจจัยในการท างานที่มีผล
ต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานทั้ง 5 ด้าน มีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน ร้อยละ 
5.4 ที่ระดับนัยส าคัญ P < .01 แต่ความสามารถในการท านายมีค่าน้อย โดยพบปัจจัยที่มีอิทธิพลได้แก่ 
ความมั่นคงก้าวหน้าในงาน มีนัยส าคัญที่ระดับ P < .05  

วรกมล เฟ่ืองฟุ้ง. (2559) ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานกอง
โยธา ฝ่ายการผลิต โรงไฟฟ้าแม่เมาะ จังหวัดล าปาง กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาได้แก่พนักงานกองโยธา 
ฝ่ายการผลิต โรงไฟฟ้าแม่เมาะ จังหวัดล าปาง จ านวน 164 คน เก็บข้อมูลจากประชากรทั้งหมด คิดเป็น
ร้อยละ 100 จัดเก็บข้อมูลโดยใช้แบบสอบถาม วิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูลได้แก่ ค่า
ร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การวิเคราะห์ T-Test การวิเคราะห์ความแปรปรวน ผลการวิจัย
พบว่า ลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานกองโยธา ฝ่ายการผลิต โรงไฟฟ้าแม่เมาะ จังหวัดล าปาง ได้แก่ 
อายุ อายุการท างาน รายได้เฉลี่ยต่อเดือนและสถานภาพสมรสแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
แตกต่างกัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ P < 0.05 ส่วนด้านเพศ ระดับการศึกษา และระดับ
ต าแหน่งงานแตกต่างกัน มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานไม่มีความแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ P <  .05 ลักษณะทางการบริหารได้แก่ ลักษณะงานที่รับผิดชอบ โอกาสก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 
สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์ในองค์กร ทุกปัจจัยมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ P < .05 

สิทธิเดช นาคะเกตุ (2559) ศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทย 
โดยใช้กลุ่มตัวอย่างที่เป็นพนักงานธนาคารกสิกรไทยส านักงานใหญ่ ราษฎร์บูรณะ จ านวน 287 คน สุ่ม
ตัวอย่างอย่างง่าย วิเคราะห์ข้อมูลโดยการหาค่าความถี่ ร้อยละ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใช้สถิติ t-test การ
วิเคราะห์ค่าความแปรปรวนทางเดียวและหาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน ก าหนดนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 ถึง 0.05 ผลการศึกษาพบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง มีช่วงอายุ
ระหว่าง 18-30 ปี ส่วนใหญ่ปฏิบัติงานมาแล้ว 5 ปีขึ้นไป และด ารงต าแหน่งหัวหน้าส่วน ผลการ
เปรียบเทียบความแตกต่างของคุณลักษณะส่วนบุคคลพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกันมีผลต่อ
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ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่แตกต่างกัน โดยผลความสัมพันธ์ระหว่างสมรรถนะของพนักงานกับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกสิกรไทยมีความสัมพันธ์กันอยู่ในระดับสูงและอยู่ใน
ทิศทางเดียวกัน 

เบญจวรรณ ขุนดี (2556) ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้น าที่ส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบัติงาน ของพนักงาน
ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนที่ได้รับเฟรนไชน์ จังหวัดปทุมธานี กลุ่มตัวอย่างเป็นพนักงานที่ปฏิบัติงาน
ในอุตสาหกรรมอาหารจานด่วนที่ได้รับเฟรนไชน์ จังหวัดปทุมธานี จ านวน 400 คน ผลการศึกษาพบว่า 
ภาวะผู้น าด้านผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพ ส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงานในภาพรวมอยู่ในระดับ
มาก ส่วนคุณภาพการปฏิบัติงานในภาพรวมของพนักงานอยู่ในระดับสูง  โดยด้านการปรับปรุงตนเอง
เกี่ยวกับการเพ่ิมผลผลิตของงานมีระดับสูงสุด และพนักงานที่มีเพศ รายได้  เฉลี่ยต่อเดือนและระดับ
การศึกษาที่แตกต่างกันมีความเห็นต่อภาวะผู้น าส่งผลต่อคุณภาพการปฏิบัติงานแตกต่างกัน โดยระดับ
ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าด้านผู้น าแบบเปลี่ยนสภาพกับคุณภาพการปฏิบัติงานของพนักงานมี
ความสัมพันธ์กันในระดับต่ า 

ปราณี คะหาราช (2559) การศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้านการเงินและการคลังที่
ส่งผลต่อการปฏิบัติงานด้านการเงินและการคลังตามหลักธรรมาภิบาลของของเทศบาลต าบลในจังหวัด
ร้อยเอ็ด กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาได้แก่ บุคลากรด้านการเงินและการคลังของเทศบาลต าบลใน
จังหวัดร้อยเอ็ด จ านวน 241 คน ใช้แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ สถิติที่ใช้วิเคราะห์
ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของเพียร์
สัน และการวิเคราะห์การถดถอยเชิงพหุคูณ ผลการวิจัยพบว่า ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านการเงิน
และการคลังของเทศบาลต าบลในจังหวัดร้อยเอ็ด โดยรวมอยู่ในระดับมาก  การปฏิบัติงานด้านการเงิน
และการคลังตามหลักธรรมาภิบาล โดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด  ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานด้าน
การเงินและการคลังด้านปริมาณงานครบถ้วนตามมอบหมาย ด้านเวลาตรงตามก าหนด และด้าน
ค่าใช้จ่ายคุ้มค่ากับงาน ส่งผลต่อการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล  ด้านคุณภาพของงานตามมาตรฐาน 
ไม่ส่งผลต่อการปฏิบัติงานตามหลักธรรมาภิบาล 

นิ่มนวล ทองแสน, และนพวรรณ พจน์พิศุทธิพงศ์ (2559) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของพนักงานกลุ่มธุรกิจเครื่องส าอางในเขตจังหวัดปทุมธานี  โดยศึกษาจากกลุ่มตัวอย่างที่
เป็นพนักงานกลุ่มธุรกิจผลิตเครื่องส าอาง จ านวน 309 คน เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาเป็นแบบสอบถาม 
การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติเชิงพรรณนา ประกอบด้วย ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานและสถิติเชิงอนุมาน ประกอบด้วย Independent Samples t-test, One-way ANOVA และ
ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า พนักงานกลุ่มธุรกิจผลิตเครื่องส าอางมีประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานโดยรวมอยู่ในระดับมากที่สุด จ าแนกรายได้เรียงล าดับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ ด้านส่วน
บุคคล มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24 และด้านผลการปฏิบัติงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96  ด้านองค์ประกอบของ
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ความคาดหวังของพนักงานทุกด้านมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวม
เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งมีระดับความสัมพันธ์ปานกลางอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ P < .01 
โดยด้านที่มีความสัมพันธ์กันมากท่ีสุดคือ ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 

นรเศรษฐ วาสะศิริ, และณฐวัฒน์ พระงาม (2560) ศึกษาสภาพการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ในมหาวิทยาลัยพิษณุโลก กลุ่มตัวอย่างที่ใช้การวิจัย ได้แก่ 
เจ้าหน้าที่ที่เข้ารับการอบรมพัฒนาเพ่ิมประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน จ านวน 52 คน เครื่องมือที่ใช้ใน
การวิจัยคือแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ที่มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.85 สถิติที่ใช้
ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถ่ี ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ์ของเพียร์สัน ผลการวิจัยพบว่า ความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่ที่มีต่อการจัดการทรัพยากรมนุษย์
โดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อจ าแนกรายด้านพบว่า ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ มีค่าเฉลี่ย
สูงที่สุด อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านอื่นอยู่ในระดับปานกลางทุกด้าน เรียงล าดับค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย 
ได้แก่ ด้านการวางแผนทรัพยากรมนุษย์ ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านพนักงานและแรงงานสัมพันธ์ ด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน ด้านการ
ประเมินผลการปฏิบัติงาน และด้านการสรรหาและคัดเลือกทรัพยากรมนุษย์ ความคิดเห็นของเจ้าหน้าที่ที่
มีต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของเจ้าหน้าที่ ประกอบด้วย ด้านปริมาณงาน ด้านคุณภาพงานด้านเวลา
ในการท างาน และด้านค่าใช้จ่าย โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมากทุกด้าน การวิเคราะห์
ความสัมพันธ์ระหว่างการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มีความสัมพันธ์ทางบวก
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 อยู่ในระดับสูงในระดับปานกลางทุกด้าน  

อัญชลี จอมค าสิงห์, และธนาชัย สุขวณิช (2560)  ศึกษาประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากร กองการเจ้าหน้าที่ กรมการปกครองกระทรวงมหาดไทย  โดยมีประชากรกลุ่มตัวอย่างจ านวน 
111 คน ที่ปฏิบัติงานในกองการเจ้าหน้าที่กรมการปกครอง กระทรวงมหาดไทย เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บ
รวบรวมข้อมูลเป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณค่า (Rating Scale) 5 ระดับ มีสาระแบ่ง
ออกเป็น 5 ด้าน ได้แก่ด้านความทันเวลา ด้านความประหยัดหรือความคุ้มค่าของทรัพยากร ด้านคุณภาพ
งาน ด้านปริมาณงาน ด้านความรับผิดชอบ การวิเคราะห์ข้อมูลใช้สถิติการหาค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และการแจกแจงความถี่ การทดสอบค่าที ( t-test) การทดสอบค่าเอฟ (F-test) 
ผลการวิจัยพบว่า ระดับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ กรมการปกครอง
กระทรวงมหาดไทย โดยรวมทั้ง 5 ด้าน อยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณาเป็นรายด้านพบว่า ด้านความ

ทันเวลา และด้านปริมาณงาน มีค่าเฉลี่ยสูงสุด (μ=4.21) มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก

ที่สุด ด้านการประหยัดหรือความคุ้มค่าของทรัพยากร (μ=4.17) ด้านคุณภาพงาน (μ=4.15) และด้าน

ความรับผิดชอบ (μ=4.17) มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอยู่ในระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงานของบุคลากรกองการเจ้าหน้าที่ กรมการปกครองกระทรวงมหาดไทย จ าแนกตามเพศ 
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พบว่าโดยรวมมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ไม่แตกต่างกัน จ าแนกตามอายุ พบว่าผู้ที่มีอายุต่างกัน ด้าน
ความความทันเวลามีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านความทันเวลาที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 
P < 0.05  ส่วนด้านอ่ืนๆ มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ไม่แตกต่างกัน จ าแนกตามสถานภาพของผู้ตอบ
แบบสอบถามโดยรวมที่สถานภาพต่างกัน พบว่ามีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ไม่แตกต่างกันทั้ง 5 ด้าน 
จ าแนกตามการศึกษา ระดับการศึกษาต่างกันพบว่าด้านความทันเวลามีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่
แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ P <  .05  ส่วนด้านอื่นๆ มีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานที่ไม่
แตกต่างกัน จ าแนกตามรายได้ต่อเดือน รายได้ต่อเดือนต่างกันพบว่ามีประสิทธิภาพการปฏิบัติด้านความ
ทันเวลาที่แตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ P < .05 ส่วนด้านอ่ืนๆ มีประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานที่ไม่แตกต่างกัน 

พีรยา  ชื่นวงศ์ (2560) ศึกษาประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน: กรณีศึกษาธุรกิจการ
ขนส่งในจังหวัดเชียงราย โดยศึกษาเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน และปัจจัยที่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงาน ผลการศึกษาพบว่า  แนวคิดเรื่องการบริหาร
จัดการองค์กรให้บรรลุตามเป้าหมายที่ตั้งไว้ได้ถูกตีความมากกว่าความหมายเรื่องของกระบวนการ 
การเงิน ทรัพยากร และเทคโนโลยี โดยเริ่มให้ความส าคัญต่อผู้ปฏิบัติงานหรือพนักงานมากขึ้น 
นอกจากนั้น ผลการศึกษาพบว่าปัจจัยเหล่านี้ส่งผลต่อพฤติกรรมในการท างานที่มีประสิทธิภาพทั้งด้าน
การให้บริการ และด้านการท างานให้บรรลุเป้าหมาย และมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันกับ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน  

ภีรดา ศิลปะชัย, และณัฐชา ธ ารงโชต (2561) ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยจูงใจและความมี
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรภายในหน่วยงานด้านชุมชนสัมพันธ์ของรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง  
โดยใช้กลุ่มตัวอย่างเป็นบุคลากรภายในหน่วยงานด้านชุมชนสัมพันธ์ของรัฐวิสาหกิจ จ านวน 96 คน สถิติ

ที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ใช้ Rho (ρ) 
เพ่ือทดสอบสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ ผลการวิเคราะห์พบว่าปัจจัยจูงใจในการท างานของบุคลากร มี
ค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก ระดับประสิทธิภาพในการท างานของบุคลากรฯ พบว่ามีค่าเฉลี่ยอยู่ในระดับมาก
เช่นกัน  และปัจจัยจูงใจด้านรายได้มีความสัมพันธ์กับความมีประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร
โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาในรายด้านพบว่า ด้านความก้าวหน้าในงาน ด้านนโยบาย และ
ด้านการบริหาร มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับปานกลาง รองลงมา คือ ด้านเงินเดือนด้านความรับผิดชอบ 
ด้านการยอมรับนับถือ ด้านความมั่นคง ด้านการบังคับบัญชา ด้านลักษณะงานด้านชีวิตส่วนตัว ด้าน
ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา ด้านสภาพการท างาน มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ า และด้านต าแหน่ง
หน้าที่ ด้านความส าเร็จในการท างาน มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับต่ ามาก ตามล าดับ โดยมีนัยส าคัญทาง
สถิติ ที่ระดับ P < .05 
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ปัทมา รูปสุวรรณกุล (2562) ศึกษาการจัดการทรัพยากรมนุษย์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ในสวนอุตสาหกรรมโรจนะจังหวัดพระนครศรีอยุธยา โดยกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยประกอบด้วย
พนักงานในสวนอุตสาหกรรมโรจนะ จ านวน 400 คน จากการเลือกโดยการสุ่มตัวอย่างแบบหลายขั้นตอน 
และตัวแทนจากฝ่ายทรัพยากรมนุษย์ของบริษัทในสวนอุตสาหกรรมโรจนะจ านวน 20 คน เลือกโดยการ
สุ่มแบบเจาะจง โดยใช้แบบสอบถามและแบบสัมภาษณ์  สถิติที่และวิธีการใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล ได้แก่ 
ค่าความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าสถิติ T-test  ค่าสถิติ F-test การวิเคราะห์
การถดถอยพหุคูณและการวิเคราะห์เนื้อหา  ผลการวิจัยพบว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์มีคุณภาพ
โดยรวมอยู่ในระดับมากและประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับ
มาก  ผลการทดสอบสมมติฐานพบว่ากลุ่มตัวอย่างที่มีอายุ  ประสบการณ์ รายได้ และการศึกษาที่
แตกต่างกัน มีความคิดเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานแตกต่างกัน อย่างมี
นัยส าคัญที่ระดับ P <  .01 และพบว่าการจัดการทรัพยากรมนุษย์ด้านการฝึกอบรมและการพัฒนา
ทรัพยากรมนุษย์ ด้านการประเมินผลการปฏิบัติงาน ด้านความปลอดภัยและสุขภาพ ด้านพนักงานและ
แรงงานสัมพันธ์ และด้านค่าตอบแทนและผลประโยชน์อ่ืน มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของ
พนักงาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมดังที่กล่าวมาข้างต้นผู้วิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่างกัน 
พฤติกรรมของบุคลากรที่แตกต่างกัน และประสบการณ์ที่แตกต่างกัน มีผลต่อรูปแบบของภาวะผู้ตาม
แตกต่างกัน และมีผลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานแตกต่างกัน   
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บทที่ 3 
ระเบียบวิธีวิจัย 

 
 ในการศึกษาครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษาภาวะผู้ตามที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
ของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์  เป็นงายวิจัยเชิงปริมาณ 
(Quantitative Research) โดยใช้แบบสอบถามเป็นเครื่องมือในการเก็บข้อมูล (Questionnaires)  โดยผู้
ศึกษาได้ด าเนินการ ดังนี้ 
 3.1  ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 
 3.2  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 3.3  เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
 3.4  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 3.5  การวิเคราะห์ข้อมูล 
  
3.1  ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา 

 การศึกษาจะแบ่งออกเป็น 2 ขั้นตอน คือ ขั้นตอนที่ 1 วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร
อิสระกับตัวแปรตามรูปแบบภาวะผู้ตาม ๆ แนวคิดของเคลลี่ (Kelley, 1992) ซึ่งแบ่งรูปแบบภาวะผู้ตาม
ออกเป็น 5 ประเภท คือ ผู้ตามแบบปกปักษ์ ผู้ตามแบบปรับตาม ผู้ตามแบบเฉื่อยชา ผู้ตามแบบมี
ประสิทธิผล และผู้ตามแบบเอาตัวรอด โดยใช้เกณฑ์การวิเคราะห์จาก 2 มิติ คือ มิติความอิสระ-ความคิด
สร้างสรรค์ กับมิติความกระตือรือร้น-ความเฉยเมย ขั้นตอนที่ 2 ได้แก่ วิเคราะห์รูปแบบภาวะผู้ตามตาม
แนวคิดของเคลลี่กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร ดังนั้นตัวแปรในขั้นตอนต่าง ๆ จึงเป็นดังนี้ 

 ขั้นตอนที่ 1  วิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามรูปแบบภาวะผู้ตาม 

 3.1.1  ตัวแปรอิสระ ได้แก่ 
 - เพศ 
 - อายุ 
 - จ านวนปีที่ท างานที่สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 
 - ต าแหน่งที่ท างานอยู่ในปัจจุบัน 
 - ระดับต าแหน่ง 
 - เงินเดือนปัจจุบัน 
 - ประเภทของบุคลากร 
 - การศึกษาสูงสุด 
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 3.1.2  ตัวแปรตาม ได้แก่ 
 - งานที่ปฏิบัติช่วยให้บรรลุเป้าหมายตามบทบาทและหน้าที่ในฐานะสมาชิกของทีมเป็น
อย่างดี 
 - เป้าหมายขององค์กรและเป้าหมายส่วนตัวในการท างานเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

 - มีความรับผิดชอบและรู้สึกมีพลังกับงานและองค์กรในการทุ่มเทที่จะท าผลงานให้ดีที่สุด 
 - สามารถใช้ประสบการณ์ของตัวเองแก้ปัญหาหรือจุดบกพร่องต่าง ๆ ให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 
 - งานที่ปฏิบัติได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการสร้างสิ่งใหม่ ๆ ให้องค์กร 
 - มีความกระตือรือร้นที่จะพัฒนาความสามารถที่จ าเป็นต่อการท างาน 
 - เสาะหาหรือริเริ่มกิจกรรมใหม่ ๆ และสามารถด าเนินการได้ส าเร็จ 
 - หากพบปัญหาที่ยุ่งยากในการท างานเป็นหน้าที่ของผู้น าที่ต้องเข้ามาจัดการกับปัญหานั้น 
 - น าความรู้และประสบการณ์จากงานที่ได้รับมอบหมายมาพัฒนาตนเองให้มีความสามารถเพ่ิมขึ้น 
 - มีความกระตือรือร้นในงานที่ท า และยินดีรับงานเกินขอบเขตในงานท่ีรับผิดชอบ 
 - พยายามท าให้คนที่ท่านร่วมงานด้วยเกิดความพึงพอใจในตัวท่านมากท่ีสุด 
 - เมื่อได้รับการขอให้ท าในสิ่งที่ขัดแย้งต่อวิชาชีพจะพยายามหลีกเลี่ยง 
 - ปฏิบัติงานตามวิธีการหรือแนวทางในการปฏิบัติที่รับผิดชอบให้ได้รับความส าเร็จ 
 - ความคิดและข้อเสนอแนะใหม่ ๆ ของท่านได้ส่งผลต่องานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 
 - เมื่อเริ่มท างานที่ได้รับมอบหมายใหม่จะค่อย ๆ  ท าไปเรื่อย ๆ  โดยไม่ค านึงถึงระยะเวลาที่ก าหนด 
 - มักจะให้เพ่ือนร่วมงานเข้ามาช่วยท่านในการปฏิบัติงานที่ผู้บังคับบัญชามอบหมายให้อยู่เสมอ 
 - งานที่มีความยากและซับซ้อน จะให้ผู้บังคับบัญชาท างานนั้นให้ส าเร็จเพียงฝ่าย เดียว 

โดยไม่จ าเป็นต้องเข้าไปมีส่วนร่วม 
 - เมื่อท างานส าเร็จตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชาแล้ว ไม่จ าเป็นที่จะท างานนอกเหนือจาก

ที่ได้รับมอบหมายแล้ว 
 - รอให้ผู้บังคับบัญชามาช่วยแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ในการปฏิบัติงาน โดยไม่พยายามแก้ไข

ปัญหาที่เกิดข้ึนด้วยตนเองก่อน 
 - มีความเข้าใจต่อความต้องการและเป้าหมายขององค์กร จึงพยายามท างานหนักเพ่ือให้

งานส าเร็จตามเป้าหมาย 
 - มีความผูกพันต่อองค์กรและท างานเพ่ิมเติมด้วยความรับผิดชอบต่อองค์กรด้วย

ความสามารถที่ดีที่สุดของท่าน 
 - จะแสดงทัศนะคติของตนเองอย่างตรงไปตรงมาแม้จะขัดแย้งกับกลุ่มเพ่ือนร่วมงานหรือถูก

โต้แย้งจากผู้น า 
 - มีความซื่อตรงและไม่เข้าข้างตนเองในการประเมินหาจุดอ่อนจุดแข็งของตนเอง 
 - มีความสามารถในการบริหารจัดการในงานได้ด้วยตนเอง 
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หลังจากวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามและวิเคราะห์รูปแบบภาวะผู้ตาม
ออกเป็น 5 ประเภทแล้ว ขั้นตอนที่ 2 คือ วิเคราะห์รูปแบบภาวะผู้ตามกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
โดยวิเคราะห์ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ประสิทธิภาพด้านปริมาณงาน 
ประสิทธิภาพด้านเวลา และประสิทธิภาพด้านคุณภาพของงาน ดังนั้น ตัวแปรในขั้นตอนที่ 2 จึงเป็นดังนี้ 

ขั้นตอนที่ 2 วิเคราะห์รูปแบบภาวะผู้ตามกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

3.1.3 ตัวแปรอิสระ ได้แก่ 
 - รูปแบบภาวะผู้ตามแบบปรปักษ์ 
 - รูปแบบภาวะผู้ตามแบบปรับตาม 
 - รูปแบบภาวะผู้ตามแบบเอาตัวรอด 
 - รูปแบบภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา 
 - รูปแบบภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผล 

3.1.4  ตัวแปรตาม ได้แก่ 
- ปริมาณงานมีความเหมาะสมกับต าแหน่ง 
- ปริมาณงานมีความเหมาะสมกับอัตราเงินเดือน 
- ปริมาณงานในความรับผิดชอบมีความเหมาะสมกับความสามารถ 
- ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายสามารถท าเสร็จได้ตามก าหนดเวลา 
- ท างานที่ได้รับมอบหมายได้เสร็จตามก าหนดเวลาเสมอ 
- ท างานที่ได้รับมอบหมายเสร็จก่อนก าหนดเวลา 
- ท างานที่ได้รับมอบหมายเสร็จหลังก าหนดเวลา 
- ก าหนดเวลาการส่งงานส่วนใหญ่เหมาะสมกับความยากง่ายของงาน 
- มีการจัดล าดับความส าคัญของงาน 
- มีการทบทวนกระบวนการท างานของท่านและน ามาปรับปรุง 
- มีการวางแผนการท างานก่อนที่จะลงมือปฏิบัติ 
- มีการตรวจทานงานของท่านก่อนส่งงาน 
- ผลงานที่ปฏิบัติออกมามีความถูกต้องเรียบร้อยทันก าหนดเวลา 
- ปฏิบัติงานด้วยความคุ้มค่าและประหยัดทรัพยากร 
- ใช้อุปกรณ์และเครื่องมือในการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม 
- มีการน าวิทยาการใหม่ ๆ มาปรับปรุงการปฏิบัติงานเพื่อให้งานมีคุณภาพดียิ่งขึ้น 
- สามารถสื่อสารและให้ข้อมูลแก่ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ตลอดจนผู้ใต้บังคับบัญชา

ของท่านได้อย่างชัดเจน 
- มีปฏิสัมพันธ์อันดีกับกับผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชาของท่าน 
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3.2  ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 ประชากรในการศึกษาครั้งนี้ คือ บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร-
ศาสตร์ จ านวน 422 คน ไม่รวมบุคลากรที่เป็นลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราวที่ปฏิบัติงานภาคสนาม 
ได้แก่ คนงาน คนสวน และเจ้าหน้าที่ประจ าห้องเรียน (ข้อมูลจ านวนบุคลากรจากกองบริหารทรัพยากร
บุคคล, 2563) ดวยวิธีการสุมตัวอยางแบบชั้นภูมิ (Stratified Random Sampling) โดยแบงชั้นภูมิตาม
หนวยงานในสถาบัน แลวท าการสุมตัวอยางแตละชั้นภูมิดวยวิธีการสุมอยางงาย (Simple Random 
Sampling) และน าขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามมาวิเคราะห ขอมูลโดยใชสถิติ ไดแก คารอยละ 
(Percentage) คาเฉลี่ย (Average) คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 การศึกษาครั้งนี้ ผู้ศึกษาได้ท าการสุ่มตัวอย่างแบบ ทาโร่ ยามาเน่ (Taro Yamane, 1967 อ้างอิง
ใน ธานินทร์ ศิลป์จารุ, 2549) ที่ระดับความเชื่อมั่น 95 % โดยใช้ความคลาดเคลื่อนในการสุ่ม 5% ดังนี้  
 

 n =
N

1+ Ne2  
 
 โดย  n  =  จ านวนของขนาดตัวอย่าง 
  N  =  จ านวนรวมทั้งหมดของประชากรที่ใช้ในการศึกษา 
  e  =  ความผิดพลาดที่ยอมรับได้ (โดยในการศึกษาครั้งนี้ก าหนดให้เท่ากับ 0.05) 

 แทนค่า  n =
422

1+ 422 (0.05)2  

  =  205.35 

 ดังนั้น ประชากรตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ 206 คน โดยการทอดแบบสอบถามได้ทอด
เพ่ิมจากจ านวนดังกล่าวอีกร้อยละ 15 จึงมีการทอดแบบสอบถามรวมทั้งสิ้น 237 ชุด ดังตารางที่ 3.1 
 

3.3  เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษา 
 เครื่องมือที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้ คือ แบบสอบถาม ซึ่งผู้ศึกษาสร้างขึ้นจากการศึกษาแนวคิดและ
ทฤษฎีต่าง ๆ ตลอดจนผลงานที่เกี่ยวข้อง โดยแบบสอบถามนี้แบ่งออกเป็น 4 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป  เป็นค าถามเกี่ยวกับข้อมูลทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม ได้แก่ เพศ อายุ 
จ านวนปีที่ท างานที่สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ต าแหน่งที่ด ารงอยู่ในปัจจุบัน ระดับที่ด ารง
ต าแหน่ง เงินเดือนปัจจุบัน ประเภทของบุคลากร การศึกษาสูงสุด 
 ตอนที่ 2 ค าถามเก่ียวกับรูปแบบภาวะผู้ตาม   
 ตอนที่ 3 ค าถามเก่ียวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 ตอนที่ 4 ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ ซึ่งเป็นค าถามปลายเปิด เพ่ือให้ผู้ตอบแบบสอบถามแสดงความ
คิดเห็นและข้อเสนอแนะ 
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 การทดสอบเครื่องมือ ผู้ศึกษาได้ท าการทดสอบเครื่องมือ โดยการน าแบบสอบถามไปทดสอบ (Pilot 
Test) กับบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ ในสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 
12 ราย แล้วน ามาหาค่าความเชื่อมั่น (Reliability Coefficients) ซึ่งได้ค่าระดับความเชื่อมั่นที่ 0.848 

3.4  การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 ผู้วิจัยใช้วิธีการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยตนเอง 
 
3.5  การวิเคราะห์ข้อมูล 

 3.5.1  วิเคราะห์ข้อมูลจากแบบสอบถาม โดยใช้โปรแกรมส าเร็จรูปที่ใช้ส าหรับประมวลผลทาง
สถิติ โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 

  3.5.1.1  แบบสอบถามตอนที่  1 ข้อมูลทั่วไป ผู้ศึกษาได้ใช้การแจกแจงความถี่  
(Frequency) และค่าร้อยละ (Percentage) และค่าเฉลี่ย (Mean) ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

  3.5.1.2  แบบสอบถามตอนที่ 2 เป็นข้อมูลแบบมาตราส่วน (Likert’s Scale) 5 ระดับ ดังนี้  
           ค าถามเชิงบวก         ค าถามเชิงลบ 
  5  เท่ากับ   มากที่สุด  น้อยที่สุด 
  4  เท่ากับ   มาก   น้อย 
  3  เท่ากับ   ปานกลาง  ปานกลาง 
  2  เท่ากับ   น้อย   มาก 
  1  เท่ากับ   น้อยที่สุด  มากที่สุด 
  ข้อมูลตอนที่ 2 มีค าถามทั้งสิ้น 24 ข้อ แบ่งค าถามออกเป็น 2 ด้าน คือ ด้านความเป็น
อิสระและความคิดสร้างสรรค์ จ านวน 12 ข้อ (ข้อ 9, 12, 13, 15, 20, 21, 22, 28, 29, 30, 31, 32) และ
ด้านความผูกพันอย่างกระตือรือร้น จ านวน 12 ข้อ (ข้อ 10 , 11, 14, 16, 17, 18, 19, 23, 24, 25, 26, 
27) 
  จากนั้นน าคะแนนรวมในค าถามตอนที่ 2 มาวิเคราะห์รูปแบบภาวะผู้ตาม โดยใช้ค่า
อันตรภาคชั้นเป็นหลักเกณฑ์ในการค านวณ ดังนี้ 
  ความกว้างอันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด-คะแนนต่ าสุด 
               จ านวนชั้น 
     =  60-0 
               3 
     =    20  
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ดังนั้น คะแนนรวมในค าถามตอนที่ 2 จะแปรผลได้ ดังนี้ 
  0-20 คะแนน เท่ากับ อยู่ในระดับต่ า (Low) 
  21-40 คะแนน เท่ากับ อยู่ในระดับปานกลาง (Middle) 
  41-60 คะแนน เท่ากับ อยู่ในระดับสูง (High) 
  หลังจากแปรผลเป็น 3 ระดับแล้ว จะสามารถวิเคราะห์รูปแบบภาวะผู้ตามออกเป็น 5 
แบบ ตามตารางที่ 3.1 ดังนี้ 
  
ตารางท่ี 3.1 หลักเกณฑ์การประเมินแบบภาวะผู้ตาม 

รูปแบบภาวะผู้ตาม 
(Followership Styles) 

คะแนนด้านความคิดอิสระและ
ความคิดสร้างสรรค์ 

(Independent Thinking) 

คะแนนด้านความผูกพัน
อย่างกระตือรือร้น 

(Active Engagement) 

แบบมีประสิทธิผล (Effective) 

แบบปรปักษ์ (Alienated) 

แบบเอาตัวรอด (Pragmatic Survivor) 

แบบปรับตาม (Conformist) 

แบบเฉื่อยชา (Passive) 

สูง 

สูง 

ปานกลาง 

ต่ า 

ต่ า 

สูง 

ต่ า 

ปานกลาง 

สูง 

ต่ า 

ที่มา: Kelly (1992) The power of followership 
 

3.5.1.3  แบบสอบถามตอนที่ 3 การวิเคราะห์ประสิทธิภาพในการท างาน ซึ่งเป็นข้อมูล
แบบมาตราส่วน (Likert’s Scale) 5 ระดับ ดังนี้ 
 5  เท่ากับ  มากท่ีสุด 
 4  เท่ากับ  มาก 
 3  เท่ากับ  ปานกลาง 
 2  เท่ากับ  น้อย 
 1  เท่ากับ  น้อยที่สุด 

  โดยข้อมูลในตอนที่  3 จะแบ่งค าถามออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่  ค าถามเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพด้านปริมาณงาน จ านวน 4 ข้อ (ข้อ 33-36)  ค าถามเก่ียวกับประสิทธิภาพด้านเวลา จ านวน 
5 ข้อ (ข้อ 37-41) และค าถามเกี่ยวกับประสิทธิภาพด้านคุณภาพของงาน จ านวน 9 ข้อ (ข้อ 42-50) 
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  ผู้ศึกษาประมวลผลโดยหาค่าเฉลี่ย (Mean) ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard 
Deviation) และค่าร้อยละ (Percentage) ซึ่งค่าเฉลี่ยที่ได้มาจะแปลผล ดังนี้ 

  ความกว้างของอันตรภาคชั้น = คะแนนสูงสุด – คะแนนต่ าสุด 
                จ านวนระดับ 
      =     5 – 0 
                    5 
      =                 1 

ซึ่งการแปลผลจะเป็นดังนี้ 
  คะแนนเฉลี่ยระหว่าง  4.01-5.00  เท่ากับ  มากที่สุด 
  คะแนนเฉลี่ยระหว่าง  3.01-4.00  เท่ากับ  มาก 
  คะแนนเฉลี่ยระหว่าง  2.01-3.00  เท่ากับ  ปานกลาง 
  คะแนนเฉลี่ยระหว่าง  1.01-2.00  เท่ากับ  น้อย 
  คะแนนเฉลี่ยระหว่าง  0.00-1.00  เท่ากับ  น้อยที่สุด 

  จากนั้นวิเคราะห์เปรียบเทียบเพ่ือหาค่าความสัมพันธ์ (Correlate) โดยน ารูปแบบภาวะ
ผู้ตามแบบต่าง ๆ ที่ได้มาจากการวิเคราะห์ในค าถามตอนที่ 2 เป็นตัวแปรต้น และน าประสิทธิภาพด้าน
ต่าง ๆ ที่วิเคราะห์ได้จากค าถามตอนที่ 3 เป็นตัวแปรตาม เพ่ือวิเคราะห์เปรียบเทียบว่ารูปแบบภาวะผู้
ตามแบบใดที่จะท าให้การปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพ เป็นที่ต้องการขององค์กรในอันที่จะน าพาองค์กรไปสู่
ความส าเร็จ 
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บทที่ 4 
ผลการศึกษา 

 
 การน าเสนอรายงานผลการศึกษา “ภาวะผู้ตามกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน : กรณีศึกษา
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์” ผู้ศึกษาได้ใช้วิธีการศึกษาเชิงปริมาณ 
โดยได้ทอดแบบสอบถาม (Questionnaire) เพ่ือศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูลส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ 
อายุ จ านวนปีที่ท างานที่สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ต าแหน่งงาน ระดับของต าแหน่ง เงินเดือน
ปัจจุบัน ประเภทของบุคลากร ระดับการศึกษา กับรูปแบบภาวะผู้ตาม และศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
รูปแบบภาวะผู้ตามกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน โดยทอดแบบสอบถามทั้งสิ้น จ านวน 237 ชุด และมี
การตอบกลับ จ านวน 216 ชุด คิดเป็นร้อยละ 91.14 ซึ่งการรายงานผลในการศึกษาครั้งนี้จะรายงาน
เฉพาะข้อมูลที่ส าคัญและมีความโดดเด่น ซึ่งสามารถตอบค าถามน าวิจัยได้ ส่วนรายละเอียดอ่ืน ๆ ผู้สนใจ
สามารถศึกษาเพ่ิมเติมได้จากภาคผนวก โดยผู้ศึกษาน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลตามล าดับหัวข้อ ดังนี้ 

 4.1  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของบุคลากร 

4.2  ผลการวิเคราะห์รูปแบบภาวะผู้ตามของบุคลากร 

4.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปกับรูปแบบภาวะผู้ตามของบุคลากร 

4.4  ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

4.5  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูลทั่วไปกับรูปแบบภาวะผู้ตาม 

4.6  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้ตามกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 

สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการน าเสนอข้อมูล มีดังนี้ 

 X̅   แทน ค่าเฉลี่ย (Mean) 

 S.D แทน ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

 r แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่าย 

 F แทน ค่าการแจกแจงแบบ F (F-distribution) 

 t แทน ค่าการแจกแจงแบบ t (t-distribution) 

 R แทน ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์พหุคูณ 

 P แทน ระดับความมีนัยส าคัญ (Significant) 
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4.1   ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปของบุคลากร 

 ผู้ศึกษาได้น าข้อมูลทั่วไปของประชากรกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ อายุ จ านวนปีที่ท างานที่สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ต าแหน่งงาน ระดับของต าแหน่ง เงินเดือนปัจจุบัน ประเภทของบุคลากร 
ระดับการศึกษา มาวิเคราะห์ด้วยการแจกแจงความถี่ (Frequency) และหาค่าร้อยละ (Percentage) ผล
การวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้  

 
ตารางท่ี 4.1 แสดงค่าความถ่ีและร้อยละ จ าแนกตามเพศ 
เพศ จ านวน ร้อยละ 
 ชาย 
 หญิง 
 ไม่ตอบ 

46 
170 
5 

20.80 
76.90 
2.30 

จากตารางที่ 4.1 แสดงค่าความถี่และค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามเพศ พบว่าข้อมูล
ส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ  กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 76.90 
เพศชาย ร้อยละ 20.80 และไม่ตอบ ร้อยละ 2.30 
 
ตารางท่ี 4.2 แสดงค่าความถ่ีและร้อยละ จ าแนกตามอายุ 
อายุ จ านวน ร้อยละ 
 21-25 ปี 
 26.30 ปี 
 31-35 ปี 
 36-40 ปี 
 41-45 ปี 
 46-50 ปี 
 51-55 ปี 
 56-60 ปี 

5 
31 
41 
34 
48 
25 
21 
16 

2.30 
14.00 
18.60 
15.40 
21.70 
11.30 
9.50 
7.20 

จากตารางที่ 4.2 แสดงค่าความถี่และค่าร้อยละของกลุ่มตัวอย่างจ าแนกตามอายุ กลุ่มตัวอย่าง
ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 41-45 ปี ร้อยละ 21.70 รองลงมา อายุระหว่าง 31-35 ปี ร้อยละ 18.6 อายุ 36-
40 ปี ร้อยละ 15.40 อายุ 26-30 ปี ร้อยละ 14.00 อายุ 46-50 ปี ร้อยละ 11.30 อายุ 51-55 ปี ร้อยละ 
9.50 อายุ 56-60 ปี ร้อยละ 7.20 และอายุระหว่าง 21-25 ปี ร้อยละ 2.30 ตามล าดับ 
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ตารางที่ 4.3 แสดงค่าความถี่และร้อยละ จ าแนกตามจ านวนปีที่ท างานที่สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 
จ านวนปีท่ีท างานที่สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ จ านวน ร้อยละ 

 1-5 ปี 
 6-10 ปี 
 11-15 ปี 
 16-20 ปี 
 21-25 ปี 
 26-30 ปี 
 31-35 ปี 
 36 ปีขึ้นไป 
 ไม่ตอบ 

54 
49 
39 
19 
34 
13 
8 
4 
1 

24.40 
22.20 
17.60 
8.60 
15.40 
5.90 
3.60 
1.80 
0.50 

ตารางที่ 4.3 แสดงค่าความถี่และร้อยละ จ าแนกตามจ านวนปีที่ท างานที่สถาบันบัณฑิตพัฒนบริ
หารศาสตร์ กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ท างานที่สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ มาแล้วเป็นเวลา 1-5 ปี 
ร้อยละ 24.40 รองลงมาเป็นเวลา 6-10 ปี ร้อยละ 22.20 เป็นเวลา 11.15 ปี ร้อยละ 17.60 เป็นเวลา 
21-25 ปี ร้อยละ 15.40 เป็นเวลา 16-20 ปี ร้อยละ 8.60 เป็นเวลา 26-30 ปี ร้อยละ 5.90 เป็นเวลา 31-
35 ปี ร้อยละ 3.60 และเป็นเวลา 36 ปีขึ้นไป ร้อยละ 1.80 ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.4 แสดงค่าความถ่ีและร้อยละ จ าแนกตามต าแหน่งงาน 
ต าแหน่งปัจจุบัน จ านวน ร้อยละ 

เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 56 25.30 
นักวิชาการศึกษา 39 17.60 
นักวิชาการเงินและบัญชี 25 11.30 
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 22 10.00 
ผู้ปฏิบัติงานบริหาร 19 8.60 
นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 15 6.80 
บุคลากร 15 6.80 
ผู้บริหารฝ่ายอ านวยการ 8 3.60 
บรรณารักษ ์ 7 3.20 
นักวิชาการพัสดุ 5 2.30 
นักวิชาการโสตทัศนศึกษา 5 2.30 
นักตรวจสอบภายใน 5 2.30 
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ตารางที่ 4.4 แสดงค่าความถี่และร้อยละจ าแนกตามต าแหน่งงาน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ด ารงต าแหน่ง
เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป ร้อยละ 25.30 รองลงมาคือต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ร้อยละ 17.60 ต าแหน่ง
นักวิชาการเงินและบัญชี ร้อยละ 11.30 ต าแหน่งนักวิเคราะห์นโยบายและแผน ร้อยละ 10.00 ต าแหน่ง
ผู้ปฏิบัติงานบริหาร ร้อยละ 8.60 ต าแหน่ง ต าแหน่งนักวิชาการคอมพิวเตอร์ ร้อยละ 6.80 ต าแหน่งบุคลากร 
ร้อยละ 6.80 ต าแหน่งผู้บริหารฝ่ายอ านวยการ ร้อยละ 3.60 ต าแหน่งบรรณารักษ์ ร้อยละ 3.20 ต าแหน่งนัก
ตรวจสอบภายใน ร้อยละ 2.30 ต าแหน่งนักวิชาการโสตทัศนศึกษา ร้อยละ 2.30 และต าแหน่งนักวิชาการพัสดุ 
ร้อยละ 2.30 ตามล าดับ 
 

ตารางท่ี 4.5 แสดงค่าความถ่ีและร้อยละ จ าแนกตามระดับต าแหน่งงาน 
ด ารงต าแหน่งอยู่ในระดับ     จ านวน ร้อยละ 

ผู้อ านวยการกอง หัวหน้าส านักงานเลขานุการหรือเทียบเท่า 
หัวหน้ากลุ่มงาน 
ช านาญการพิเศษ 
ช านาญการ 
ปฏิบัติการ 
ช านาญงาน 
ปฏิบัติงาน 
อ่ืน ๆ 

9 
31 
1 
21 
129 
9 
17 
4 

4.10 
14.00 
0.50 
9.50 
58.40 
4.10 
7.70 
1.80 

ตารางที่ 4.5 แสดงค่าความถ่ีและร้อยละ จ าแนกตามระดับของต าแหน่ง พบว่ากลุ่มตัวอย่างส่วน
ใหญ่ด ารงต าแหน่งอยู่ในระดับปฏิบัติการ ร้อยละ 58.40 รองลงมาด ารงต าแหน่งอยู่ในระดับหัวหน้ากลุ่ม
งาน ร้อยละ 14.00 ระดับช านาญการ ร้อยละ 9.50 ระดับปฏิบัติงาน ร้อยละ 7.70 ระดับช านาญงาน 
ร้อยละ 4.10 ระดับอ านวยการกอง หัวหน้าส านักงานเลขานุการคณะ/ส านัก หรือเทียบเท่า ร้อยละ 4.1 
ระดับช านาญการพเิศษ ร้อยละ 0.50 ตามล าดับ นอกจากนี้ยังมีระดับอื่น ๆ ร้อยละ 1.8 
 

ตารางท่ี 4.6 แสดงค่าความถ่ีและร้อยละ จ าแนกตามเงินเดือนปัจจุบัน 
เงินเดือนปัจจุบัน จ านวน     ร้อยละ 

 10,001-15,000 บาท 
 15,001-20,000 บาท 
 20,001-25,000 บาท 
 25,001-30,000 บาท 
 30,001-40,000 บาท 
 40,001-45,000 บาท 

3 
5 
44 
43 
90 
16 

1.40 
2.30 
19.90 
19.50 
40.70 
7.20 
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เงินเดือนปัจจุบัน จ านวน     ร้อยละ 

 45,001-50,000 บาท 
 50,001 บาทข้ึนไป 
 ไม่ตอบ 

4 
15 
1 

1.80 
6.80 
0.50 

ตารางที่ 4.6 แสดงค่าความถี่และร้อยละ จ าแนกตามเงินเดือนปัจจุบัน กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มี
เงินเดือนระหว่าง 30,001-40,000 บาท ร้อยละ 40.70 รองลงมา คือ เงินเดือน 20,001-25,000 บาท 
ร้อยละ 19.90 เงินเดือน 25,001-30,000 บาท ร้อยละ 19.50 เงินเดือน 40,001-45,000 บาท ร้อยละ 
7.20 เงินเดือน 50,001 ขึ้นไป ร้อยละ 6.80 เงินเดือน 15,001-20,000 บาท ร้อยละ 2.30 เงินเดือน 
45,001-50,000 บาท ร้อยละ 1.80 และ เงินเดือน 10,001-15,000 บาท ร้อยละ 1.40 ตามล าดับ 
 

ตารางท่ี 4.7 แสดงค่าความถ่ีและร้อยละ จ าแนกตามประเภทบุคลากร 
ประเภทบุคลากร จ านวน    ร้อยละ 

 ข้าราชการ 
 พนักงานสถาบัน 
 พนักงานคณะ 
 ลูกจ้างประจ า 
 ลูกจ้างชั่วคราว 

25 
156 
31 
1 
8 

11.30 
70.60 
14.00 
0.50 
3.60 

ตารางที่ 4.7 แสดงค่าความถี่และร้อยละ จ าแนกตามประเภทของบุคลากร กลุ่มตัวอย่างส่วน
ใหญ่เป็นบุคลากรประเภทพนักงานสถาบัน ร้อยละ 70.60 ประเภทพนักงานคณะ ร้อยละ 14.0 ประเภทข้าราชการ 
ร้อยละ 11.30 ประเภทลูกจ้างชั่วคราว ร้อยละ 3.60 และประเภทลูกจ้างประจ า ร้อยละ 0.50 ตามล าดับ 
 

ตารางท่ี 4.8 แสดงค่าความถ่ีและร้อยละ จ าแนกตามวุฒิการศึกษา 
การศึกษาสูงสุด จ านวน ร้อยละ 
 ต่ ากว่าระดับปริญญาตรี 
 ปริญญาตรี 
 ปริญญาโท 
 อ่ืน ๆ 
 ไม่ตอบ 

4 
97 
117 
2 
1 

1.80 
43.90 
52.90 
0.90 
0.50 

ตารางที่ 4.8 แสดงค่าความถี่และร้อยละ จ าแนกตามระดับการศึกษา กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่
ส าเร็จการศึกษาสูงสุดในระดับปริญญาโท ร้อยละ 52.90 รองลงมา คือ ระดับปริญญาตรี ร้อยละ 43.90 
ระดับต่ ากว่าปริญญาตรี ร้อยละ 1.80 และระดับอื่น ๆ ร้อยละ 0.90 ตามล าดับ 
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4.2  ผลการวิเคราะห์รูปแบบภาวะผู้ตามของบุคลากร 
ผู้ศึกษาน าแนวคิดของ เคลลี่ (1992) มาวิเคราะห์รูปแบบภาวะผู้ตาม ดังที่กล่าวมาแล้วในบทที่ 3 

ซึ่งพบว่ากลุ่มตัวอย่างมีรูปแบบภาวะผู้ตาม รายละเอียดแสดงในตาราง ดังนี้  
 

ตารางท่ี 4.9   แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คุณลักษณะผู้ตามด้านผู้ตามแบบปรปักษ์ 
ผู้ตามแบบปรปักษ์ ระดับความคิดเห็น 
 𝐗 SD แปลผล อันดับ 
9.  งานที่ปฏิบัติช่วยให้ท่านบรรลุเป้าหมายตามบทบาท

และหน้าที่ ในฐานะสมาชิกของทีมเป็นอย่างดี 
4.07 0.629 มากที่สุด (2) 

10. เป้าหมายขององค์กรและเป้าหมายส่วนตัวในการ
ท างานของท่านเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

3.86 0.738 มาก (4) 

11. ท่านมีความรับผิดชอบและรู้สึกมีพลังกับงานและ
องค์กรในการทุ่มเทที่จะท าผลงานให้ดีที่สุด 

4.15 0.684 มากที่สุด (1) 

12. ท่านสามารถใช้ประสบการณ์ของตัวเองแก้ปัญหา
หรือจุดบกพร่องต่าง ๆ ให้บรรลุเป้าหมายของ
องค์กร 

4.00 0.667 มาก (3) 

13. งานที่ท่านปฏิบัติได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการ
สร้างสิ่งใหม่ ๆ ให้องค์กร 

3.60 0.836 มาก (5) 

รวม 3.94 0.711 มาก  

จากตารางที่ 4.9 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลคุณลักษณะผู้ตามด้านผู้ตามแบบปรปักษ์พบว่า บุคลากรส่วน
ใหญ่มีความเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะผู้ตามแบบปรปักษ์ ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.94 

เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ความรับผิดชอบและรู้สึกมีพลังกับงานและ
องค์กรในการทุ่มเทที่จะท าผลงานให้ดีที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15  รองลงมาคือ งานที่ปฏิบัติช่วยให้ท่าน
บรรลุเป้าหมายตามบทบาทและหน้าที่ในฐานะสมาชิกของทีมเป็นอย่างดี มีเฉลี่ยเท่ากับ 4.07 สามารถใช้
ประสบการณ์ของตัวเองแก้ปัญหาหรือจุดบกพร่องต่าง ๆ ให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.00 เป้าหมายขององค์กรและเป้าหมายส่วนตัวในการท างานของท่านเป็นไปในทิศทางเดียวกัน มี
ค่าเฉลี่ย 3.86 และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคืองานที่ปฏิบัติได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการสร้างสิ่งใหม่ ๆ ให้
องค์กร  โดยมีค่าเฉลี่ยเท่า 3.60  
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ตารางท่ี 4.10   แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คุณลักษณะผู้ตามด้านผู้ตามแบบปรับตาม 

ผู้ตามแบบปรับตาม ระดับความคิดเห็น 
 𝐗 SD แปลผล อันดับ 

14. ท่านมีความกระตือรือร้นที่จะพัฒนาความสามารถที่
จ าเป็นต่อการท างาน 

4.15 0.678 มากที่สุด (1) 

15. ท่านเสาะหาหรือริเริ่มกิจกรรมใหม่ ๆ และสามารถ
ด าเนินการได้ส าเร็จ 

3.69 0.774 มาก (4) 

16. หากพบปัญหาที่ยุ่งยากในการท างานเป็นหน้าที่ของ
ผู้น าที่ต้องเข้ามาจัดการกับปัญหานั้น 

2.41 0.954 ปาน
กลาง 

(5) 

17. ท่านน าความรู้และประสบการณ์จากงานที่ได้รับ
มอบหมายมาพัฒนาตนเองให้มีความสามารถ
เพ่ิมข้ึน 

4.12 0.656 มากที่สุด (2) 

18. ท่านมีความกระตือรือร้นในงานที่ท า และยินดีรับ
งานเกินขอบเขตในงานที่รับผิดชอบ 

3.98 0.708 มาก (3) 

รวม 3.64 0.75 มาก  

จากตารางที่ 4.10 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลคุณลักษณะผู้ตามด้านผู้ตามแบบปรับตามพบว่า 
บุคลากรส่วนใหญ่มีความเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะผู้ตามแบบปรับตาม ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ย
อยู่ในระดับ 3.64 

เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ มีความกระตือรือร้นที่จะพัฒนาความสามารถ
ที่จ าเป็นต่อการท างาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.15  รองลงมาคือ น าความรู้และประสบการณ์จากงานที่ได้รับ
มอบหมายมาพัฒนาตนเองให้มีความสามารถเพ่ิมขึ้น มีเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 ความกระตือรือร้นในงานที่ท า 
และยินดีรับงานเกินขอบเขตในงานที่รับผิดชอบ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 เสาะหาหรือริเริ่มกิจกรรมใหม่ ๆ 
และสามารถด าเนินการได้ส าเร็จ มีค่าเฉลี่ย 3.69 และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ หากพบปัญหาที่ยุ่งยากใน
การท างานเป็นหน้าที่ของผู้น าที่ต้องเข้ามาจัดการกับปัญหานั้น โดยมีค่าเฉลี่ย 2.41  
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ตารางท่ี 4.11   แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คุณลักษณะผู้ตามด้านผู้ตามแบบเอาตัวรอด 

ผู้ตามแบบเอาตัวรอด ระดับความคิดเห็น 
 𝐗 SD แปลผล อันดับ 
19. ท่านพยายามท าให้คนที่ท่านร่วมงานด้วยเกิดความ

พึงพอใจในตัวท่านมากท่ีสุด 
3.89 0.774 มาก (2) 

20. เมื่อท่านได้รับการขอให้ท าในสิ่งที่ขัดแย้งต่อวิชาชีพ 
ท่านจะพยายามหลีกเลี่ยง 

3.85 1.282 มาก (3) 

21. ท่านจะปฏิบัติงานตามวิธีการหรือแนวทางในการ
ปฏิบัติที่รับผิดชอบให้ได้รับความส าเร็จ 

4.27 0.688 มากที่สุด (1) 

22. ความคิดและข้อเสนอแนะใหม่ ๆ ของท่านได้ส่งผล
ต่องานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

3.54 0.900 มาก (4) 

รวม 3.89 0.911 มาก  

จากตารางที่ 4.11 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลคุณลักษณะผู้ตามด้านผู้ตามแบบเอาตัวรอดพบว่า 
บุคลากรส่วนใหญ่มีความเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะผู้ตามแบบเอาตัวรอด ภาพรวมอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 

เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ จะปฏิบัติงานตามวิธีการหรือแนวทางในการ
ปฏิบัติที่รับผิดชอบให้ได้รับความส าเร็จ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.27  รองลงมาคือ พยายามท าให้คนที่ท่าน
ร่วมงานด้วยเกิดความพึงพอใจในตัวท่านมากที่สุด มีเฉลี่ยเท่ากับ 3.89 เมื่อได้รับการขอให้ท าในสิ่งที่
ขัดแย้งต่อวิชาชีพจะพยายามหลีกเลี่ยง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.85 และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ ความคิด
และข้อเสนอแนะใหม่ ๆ ของท่านได้ส่งผลต่องานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร โดยมีค่าเฉลี่ย 3.54  
 
ตารางท่ี 4.12   แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คุณลักษณะผู้ตามด้านผู้ตามแบบเฉื่อยชา 

ผู้ตามแบบเฉื่อยชา ระดับความคิดเห็น 
 𝐗 SD แปลผล อันดับ 
23. เมื่อท่านเริ่มท างานที่ได้รับมอบหมายใหม่ ท่านจะ

ค่อยๆ ท าไปเรื่อย ๆ โดยไม่ค านึงถึงระยะเวลาที่
ก าหนด 

3.66 1.162 มาก (4) 

24. ท่านมักจะให้เพ่ือนร่วมงานเข้ามาช่วยท่านในการ
ปฏิบัติงานที่ผู้บังคับบัญชามอบหมายให้อยู่เสมอ 

3.52 1.149 มาก (5) 
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ตารางที่ 4.12   แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คณุลักษณะผู้ตามด้านผู้ตามแบบเฉื่อยชา (ต่อ) 

ผู้ตามแบบเฉื่อยชา ระดับความคิดเห็น 
 𝐗 SD แปลผล อันดับ 
25. งานที่มีความยากและซับซ้อน ท่านจะให้

ผู้บังคับบัญชาท างานนั้นให้ส าเร็จเพียงฝ่ายเดียว 
โดยไม่จ าเป็นต้องเข้าไปมีส่วนร่วม 

4.01 1.195 มากที่สุด (3) 

26. เมื่อท่านท างานส าเร็จตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชา
แล้ว ท่านไม่จ าเป็นที่จะท างานนอกเหนือจากที่
ได้รับมอบหมายแล้ว 

4.09 1.105 มากที่สุด (2) 

27. ท่านรอให้ผู้บังคับบัญชามาช่วยแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 
ในการปฏิบัติงาน โดยท่านไม่พยายามแก้ไขปัญหาที่
เกิดข้ึนด้วยตนเองก่อน 

4.45 0.845 มากที่สุด (1) 

รวม 3.95 1.091 มาก  

จากตารางที่ 4.12 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลคุณลักษณะผู้ตามด้านผู้ตามแบบเฉื่อยชาพบว่า 
บุคลากรส่วนใหญ่มีความเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะผู้ตามด้านผู้ตามแบบเฉื่อยชา ภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.95 

เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ รอให้ผู้บังคับบัญชามาช่วยแก้ไขปัญหาต่าง ๆ 
ในการปฏิบัติงาน โดยท่านไม่พยายามแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นด้วยตนเองก่อน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.45  
รองลงมาคือ ท างานส าเร็จตามค าสั่งของผู้บังคับบัญชาแล้ว งานที่มีความยากและซับซ้อน ท่านจะให้
ผู้บังคับบัญชาท างานนั้นให้ส าเร็จเพียงฝ่ายเดียว โดยไม่จ าเป็นต้องเข้าไปมีส่วนร่วม มีเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 
เมื่อท่านเริ่มท างานที่ได้รับมอบหมายใหม่ ท่านจะค่อยๆ ท าไปเรื่อย ๆ โดยไม่ค านึงถึงระยะเวลาที่ก าหนด 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.66 และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือ มักจะให้เพ่ือนร่วมงานเข้ามาช่วยท่านในการ
ปฏิบัติงานที่ผู้บังคับบัญชามอบหมายให้อยู่เสมอ โดยมีค่าเฉลี่ย 3.52  
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ตารางที่ 4.13  แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คุณลักษณะผู้ตามด้านผู้ตามแบบมีประสิทธิผล 

ผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ระดับความคิดเห็น 
 𝐗 SD แปลผล อันดับ 
28. ท่านมีความเข้าใจต่อความต้องการและเป้าหมาย

ขององค์กร จึงพยายามท างานหนักเพ่ือให้งาน
ส าเร็จตามเป้าหมาย 

3.88 0.761 มาก (4) 

29. ท่านมีความผูกพันต่อองค์กรและท างานเพ่ิมเติม
ด้วยความรับผิดชอบต่อองค์กรด้วยความสามารถท่ี
ดีที่สุดของท่าน 

4.14 0.704 มากที่สุด (1) 

30. ท่านจะแสดงทัศนะคติของตนเองอย่าง
ตรงไปตรงมาแม้จะขัดแย้งกับกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน
หรือถูกโต้แย้งจากผู้น า 

3.40 0.968 มาก (5) 

31. ท่านมีความซื่อตรงและไม่เข้าข้างตนเองในการ
ประเมินหาจุดอ่อนจุดแข็งของตนเอง 

3.97 0.807 มาก (3) 

32. ท่านมีความสามารถในการบริหารจัดการในงานได้
ด้วยตนเอง 

4.01 0.783 มากที่สุด (2) 

รวม 3.88 0.804 มาก  

จากตารางที่ 4.13 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลคุณลักษณะผู้ตามด้านผู้ตามแบบมีประสิทธิผลพบว่า 
บุคลากรส่วนใหญ่มีความเห็นเกี่ยวกับคุณลักษณะผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ภาพรวมอยู่ในระดับมากมี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.88 

เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ ความผูกพันต่อองค์กรและท างานเพ่ิมเติมด้วย
ความรับผิดชอบต่อองค์กรด้วยความสามารถที่ดีที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14   รองลงมาคือ มี
ความสามารถในการบริหารจัดการในงานได้ด้วยตนเอง มีเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 มีความซื่อตรงและไม่เข้าข้าง
ตนเองในการประเมินหาจุดอ่อนจุดแข็งของตนเอง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.97 มีความเข้าใจต่อความต้องการ
และเป้าหมายขององค์กร จึงพยายามท างานหนักเพ่ือให้งานส าเร็จตามเป้าหมาย มีค่าเฉลี่ย 3.88 และข้อ
ที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือจะแสดงทัศนะคติของตนเองอย่างตรงไปตรงมาแม้จะขัดแย้งกับกลุ่มเพ่ือนร่วมงาน
หรือถูกโต้แย้งจากผู้น า มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.40 
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ตารางท่ี 4.14  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลรูปแบบภาวะผู้ตามของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
รูปแบบภาวะผู้ตาม จ านวน ร้อยละ 

ผู้ตามแบบเฉื่อยชา 
ผู้ตามแบบเอาตัวรอด 
ผู้ตามแบบมีประสิทธิผล 
ผู้ตามที่มี 2 ลักษณะที่มีแนวโน้มแบบมีประสิทธิผลและแบบปรับตาม 
ผู้ตามที่มี 2 ลักษณะที่มีแนวโน้มแบบปรปักษ์และแบบมีประสิทธิผล 

2 
13 
173 
16 
17 

0.90 
5.90 
78.30 
7.20 
7.70 

จากตารางที่ 4.14  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลรูปแบบภาวะผู้ตามของบุคลากร จ าแนกตามแนวคิดของ 
Kelly (1992) พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่ มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 78.30  รูปแบบ
ภาวะผู้ตามแบบเอาตัวรอด ร้อยละ 5.90 และรูปแบบผู้ตามแบบเฉื่อยชา ร้อยละ 0.90 นอกจากนี้ยัง
พบว่า บุคลากรมีแนวโน้มจะมีลักษณะภาวะผู้ตาม 2 แบบ คือ ภาวะผู้ตามแบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล
ร้อยละ 7.70 และภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผลและปรับตาม ร้อยละ 7.20 
 
4.3  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลทั่วไปกับรูปแบบภาวะผู้ตามของบุคลากร 

ผู้ศึกษาได้ท าการเปรียบเทียบ โดยการจ าแนกตามข้อมูลทั่วไปว่าจะส่งผลให้บุคคลเหล่านั้นมี
ภาวะผู้ตามแบบต่าง ๆ แบบใด ผลการศึกษาเป็นดังนี้  

ตารางท่ี 4.15 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลเพศกับรูปแบบของภาวะผู้ตามของบุคลากร 
เพศ เฉื่อยชา เอาตัว

รอด 
มี

ประสิทธิผล 
มีประสิทธิผล
และปรับตาม 

ปรปักษ์และมี
ประสิทธิผล 

ชาย      จ านวน 
 ร้อยละ (เฉพาะเพศชาย) 

2 
(4.30) 

1 
(2.20) 

33 
(71.70) 

5 
(10.90) 

5 
(10.90) 

หญิง     จ านวน 
 ร้อยละ (เฉพาะเพศหญิง) 

0 
(0.00) 

12 
(7.10) 

135 
(79.40) 

11 
(6.50) 

12 
(7.10) 

หมายเหตุ  ร้อยละในวงเล็บเป็นร้อยละของภาวะผู้ตามแบบต่าง ๆ ของแต่ละเพศ 

 จากตารางที่ 4.15  พบว่า เพศชายมีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเฉยเฉื่อยชา ร้อยละ 4.30 ภาวะผู้
ตามแบบเอาตัวรอด ร้อยละ 2.20 ผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 71.70 และผู้ตามที่มี 2 ลักษณะ คือ 
ผู้ตามที่มีประสิทธิผลและปรับตาม ร้อยละ 10.90 และผู้ตามแบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล ร้อยละ 
10.90 ส่วนเพศหญิงไม่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา  มีภาวะผู้ตามแบบเอาตัวรอด ร้อยละ 7.10  ผู้
ตามแบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 79.40 และผู้ตามที่มี 2 ลักษณะ คือ ผู้ตามที่มีประสิทธิผลและปรับตาม 
ร้อยละ 6.50 และผู้ตามแบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล ร้อยละ 7.10 โดยร้อยละภาวะผู้ตามแบบต่าง ๆ 
นั้น เป็นร้อยละของแต่ละเพศ 
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ตารางท่ี 4.16  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลอายุกับรูปแบบของภาวะผู้ตามของบุคลากร 
อายุ (ปี) เฉื่อยชา เอาตัว

รอด 
มี

ประสิทธิผล 
มีประสิทธิผล
และปรับตาม 

ปรปักษ์และมี
ประสิทธิผล 

21-25     จ านวน 
   ร้อยละ (ของช่วงอายุ) 

- - 2 
(40.00) 

3 
(60.00) 

- 

26-30     จ านวน 
   ร้อยละ(ของช่วงอายุ) 

- - 27 
(87.10) 

2 
(6.50) 

2 
(6.50) 

31-35     จ านวน 
   ร้อยละ(ของช่วงอายุ)  

1 
(2.40) 

7 
(17.10) 

27 
(65.90) 

2 
(4.90) 

4 
(9.80) 

36-40     จ านวน 
   ร้อยละ(ของช่วงอายุ)  

1 
(2.90) 

2 
(5.90) 

23 
(67.60) 

3 
(8.80) 

5 
(14.70) 

41-45     จ านวน 
   ร้อยละ (ของช่วงอายุ) 

- 
 

- 
 

43 
(89.60) 

4 
(8.30) 

1 
(2.10) 

46-50     จ านวน 
   ร้อยละ (ของช่วงอายุ) 

- 
 

3 
(12.00) 

20 
(80.00) 

1 
(4.00) 

1 
(4.00) 

51-55     จ านวน 
   ร้อยละ (ของช่วงอายุ) 

- 
 

1 
(4.80) 

16 
(76.20) 

1 
(4.80) 

3 
(14.30) 

56-60     จ านวน 
   ร้อยละ (ของช่วงอายุ) 

- 
 

- 
 

15 
(93.80) 

- 
 

1 
(6.30) 

 จากตารางที่ 4.16 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลอายุกับรูปแบบของภาวะผู้ตาม พบว่าช่วงของบุคลากร
ที่แตกต่างกันมีรูปแบบภาวะผู้ตามที่แตกต่างกัน ดังนี้ 

อายุระหว่าง 21-25 ปี ไม่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา และแบบเอาตัวรอด มีภาวะผู้ตาม
แบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 40 มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผลและแบบปรับตาม ร้อยละ 60 และ
ไม่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล 

อายุระหว่าง 26-30 ปี ไม่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา และแบบเอาตัวรอด มีภาวะผู้ตาม
แบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 87.10  มีรูปแบบภาวะผู้ตาม 2 ลักษณะ แบบมีประสิทธิผลและแบบปรับตาม 
ร้อยละ 4.90 และมีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล ร้อยละ 9.80 

อายุระหว่าง 31-35 ปี มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา ร้อยละ 2.40 แบบเอาตัวรอด ร้อยละ 
17.10  มีภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 65.90  มีรูปแบบภาวะผู้ตาม 2 ลักษณะ แบบมีประสิทธิผล
และแบบปรับตาม ร้อยละ 4.90 และมีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล ร้อยละ 9.80 
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อายุระหว่าง 36-40 ปี มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา ร้อยละ 2.90 แบบเอาตัวรอด ร้อยละ 5.90   
มีภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 67.60  มีรูปแบบภาวะผู้ตาม 2 ลักษณะ แบบมีประสิทธิผลและแบบ
ปรับตาม ร้อยละ 8.80 และมีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล ร้อยละ 14.70 

อายุระหว่าง 41-45 ปี  ไม่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชาและแบบเอาตัวรอด มีภาวะผู้ตาม
แบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 89.60  มีรูปแบบภาวะผู้ตาม 2 ลักษณะ แบบมีประสิทธิผลและแบบปรับตาม 
ร้อยละ 8.30 และมีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล ร้อยละ 2.10 

อายุระหว่าง 46-50 ปี  ไม่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเอาตัวรอด 
ร้อยละ 12.00 มีภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 80.00  มีรูปแบบภาวะผู้ตาม 2 ลักษณะ แบบมี
ประสิทธิผลและแบบปรับตาม ร้อยละ 4.00 และมีภาวะผู้ตามแบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล ร้อยละ 4.00 

อายุระหว่าง 51-55 ปี  ไม่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเอาตัวรอด 
ร้อยละ 4.80 มีภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 76.20  มีรูปแบบภาวะผู้ตาม 2 ลักษณะ แบบมี
ประสิทธิผลและแบบปรับตาม ร้อยละ 4.80 และมีภาวะผู้ตามแบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล ร้อยละ 14.30 

อายุระหว่าง 56-60 ปี  ไม่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชาและแบบเอาตัวรอด มีภาวะผู้ตาม
แบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 93.80  ไม่มีรูปแบบมีประสิทธิผลและแบบปรับตาม และมีรูปแบบภาวะผู้ตาม
แบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล ร้อยละ 6.30 

ตารางท่ี 4.17  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจ านวนปีที่ท างานที่สถาบันกับรูปแบบของภาวะผู้ตามของบุคลากร 
จ านวนปีที่ท างานที่สถาบันฯ 
 

เฉื่อยชา เอาตัว
รอด 

มี
ประสิทธิผล 

มีประสิทธิผล
และปรับตาม 

ปรปักษ์และมี
ประสิทธิผล 

1-5 ปี     จ านวน 
   ร้อยละ (ของอายุ) 

1 
(1.90) 

2 
(3.70) 

43 
(79.60) 

4 
(7.40) 

4 
(7.40) 

6-10 ปี    จ านวน 
   ร้อยละ (ของอายุ) 

1 
(2.00) 

6 
(12.20) 

34 
(69.40) 

2 
(4.10) 

6 
(12.20) 

11-15 ปี  จ านวน 
   ร้อยละ (ของอายุ) 

- 
 

2 
(5.10) 

29 
(74.40) 

6 
(15.40) 

2 
(5.10) 

16-20 ปี  จ านวน 
   ร้อยละ (ของอายุ) 

- 
 

2 
(10.50) 

16 
(84.20) 

- 
 

1 
(5.30) 

21-25 ปี  จ านวน 
   ร้อยละ (ของอายุ) 

- 
 

1 
(2.90) 

27 
(79.40) 

4 
(11.80) 

2 
(5.90) 

21-25 ปี  จ านวน 
   ร้อยละ (ของอายุ) 

- 
 

1 
(2.90) 

27 
(79.40) 

4 
(11.80) 

2 
(5.90) 

21-25 ปี  จ านวน 
   ร้อยละ (ของอายุ) 

- 
 

1 
(2.90) 

27 
(79.40) 

4 
(11.80) 

2 
(5.90) 
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ตารางท่ี 4.17  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจ านวนปีที่ท างานที่สถาบันกับรูปแบบของภาวะผู้ตามของบุคลากร 
จ านวนปีที่ท างานที่สถาบันฯ 
 

เฉื่อยชา เอาตัว
รอด 

มี
ประสิทธิผล 

มีประสิทธิผล
และปรับตาม 

ปรปักษ์และมี
ประสิทธิผล 

26-30 ปี  จ านวน 
   ร้อยละ (ของอายุ) 

- 
 

- 
 

12 
(92.30) 

- 
 

1 
(7.70) 

31-35 ปี  จ านวน 
   ร้อยละ (ของอายุ) 

- 
 

- 
 

8 
(100.00) 

- 
 

- 
 

36 ปีขึ้นไป จ านวน 
   ร้อยละ (ของอายุ) 

- 
 

- 
 

3 
(75.00) 

- 
 

1 
(25.00) 

 จากตารางที่ 4.17 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจ านวนปีที่ท างานที่สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์กับ
รูปแบบของภาวะผู้ตาม พบว่าจ านวนปีที่ปฏิบัติงานที่แตกต่างกันมีรูปแบบภาวะผู้ตามที่แตกต่างกัน ดังนี้ 

จ านวนปีที่ท างานระหว่าง 1-5 ปี มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา ร้อยละ 1.90 แบบเอาตัว
รอด ร้อยละ 3.70 แบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 79.60 ส่วนผู้ตามที่มี 2 ลักษณะ มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบ
มีประสิทธิผลและแบบปรับตาม ร้อยละ 7.4 ผู้ตามแบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล ร้อยละ 7.40 
 จ านวนปีที่ท างานระหว่าง 6-10 ปี มีรูปแบบภาวะผู้น าแบบเฉื่อยชา ร้อยละ 2.00 แบบเอาตัว
รอด ร้อยละ 12.20 แบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 69.40 ส่วนผู้ตามที่มี 2 ลักษณะ มีรูปแบบภาวะผู้ตาม
แบบมีประสิทธิผลและแบบปรับตาม ร้อยละ 4.10 ผู้ตามแบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล ร้อยละ 12.20 
 จ านวนปีที่ท างานที่ระหว่าง 11-15 ปี ไม่มีรูปแบบภาวะผู้น าแบบเฉื่อยชา  มีรูปแบบเอาตัวรอด 
ร้อยละ 5.10 แบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 74.40 ส่วนผู้ตามที่มี 2 ลักษณะ มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบมี
ประสิทธิผลและแบบปรับตาม ร้อยละ 15.40 ผู้ตามแบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล ร้อยละ 5.10 
 จ านวนปีที่ท างานระหว่าง 16-20 ปี ไม่มีรูปแบบภาวะผู้น าแบบเฉื่อยชา มีรูปแบบเอาตัวรอด 
ร้อยละ 10.50 แบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 84.20 ส่วนผู้ตามที่มี 2 ลักษณะ ไม่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบมี
ประสิทธิผลและแบบปรับตาม มีผู้ตามแบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล ร้อยละ 5.30 

จ านวนปีที่ท างานระหว่าง 21-25 ปี ไม่มีรูปแบบภาวะผู้น าแบบเฉื่อยชา มีรูปแบบเอาตัวรอด 
ร้อยละ 2.90 แบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 79.40 ส่วนผู้ตามที่มี 2 ลักษณะ มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบมี
ประสิทธิผลและแบบปรับตาม ร้อยละ 11.80 ผู้ตามแบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล ร้อยละ 5.90 
 จ านวนปีที่ท างานระหว่าง 26-30 ปี ไม่มีรูปแบบภาวะผู้น าแบบเฉื่อยชา และไม่มีรูปแบบเอาตัว
รอด มีแบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 92.30 ส่วนผู้ตามที่มี 2 ลักษณะ ไม่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบมี
ประสิทธิผลและแบบปรับตาม ผู้ตามแบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล ร้อยละ 7.70 
 จ านวนปีที่ท างานระหว่าง 31-35 ปี มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 100.00 

จ านวนปีที่ท างานระหว่าง 36 ปีขึ้นไป ไม่มีรูปแบบภาวะผู้น าแบบเฉื่อยชา และไม่มีรูปแบบเอา
ตัวรอด มีแบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 75.00 ส่วนผู้ตามที่มี 2 ลักษณะ ไม่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบมี
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ประสิทธิผลและแบบปรับตาม ผู้ตามแบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล ร้อยละ 25.00 โดยร้อยละของภาวะ
ผู้ตามแบบต่าง ๆ นั้น เป็นร้อยละของจ านวนปีที่ท างานที่สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์แต่ละกลุ่ม  
 
ตารางท่ี 4.18  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลต าแหน่งงานกับรูปแบบของภาวะผู้ตามของบุคลากร 
ต าแหน่งงาน เฉื่อย

ชา 
เอาตัว
รอด 

มี
ประสิทธิผล 

มีประสิทธิผล
และปรับตาม 

ปรปักษ์และมี
ประสิทธิผล 

เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป 
      จ านวน 
      ร้อยละ (ของกลุ่มต าแหน่ง) 

 
- 
 

 
2 

(3.60) 

 
42 

(75.00) 

 
7 

(12.50) 

 
5 

(8.90) 
นักวิชาการศึกษา 
      จ านวน 
      ร้อยละ (ของกลุ่มต าแหน่ง) 

 
1 

(2.60) 

 
3 

(7.70) 

 
30 

(76.90) 

 
2 

(5.10) 

 
3 

(7.70) 
นักวิชาการเงินและบัญชี 
      จ านวน 
      ร้อยละ (ของกลุ่มต าแหน่ง) 

 
- 
 

 
2 

(8.00) 

 
21 

(84.00) 

 
- 
 

 
2 

(8.00) 
นักวิชาการพัสดุ 
      จ านวน 
      ร้อยละ (ของกลุ่มต าแหน่ง) 

 
- 
 

 
- 
 

 
4 

(80.00) 

 
- 
 

 
1 

(20.00) 
นักวิเคราะห์นโยบายและแผน 
      จ านวน 
      ร้อยละ (ของกลุ่มต าแหน่ง) 

 
- 
 

 
- 
 

 
20 

(90.90) 

 
1 

(4.80) 

 
1 

(4.50) 
นักวิชาการโสตทัศนศึกษา 
      จ านวน 
      ร้อยละ (ของกลุ่มต าแหน่ง) 

 
1 

(20.00) 

 
- 
 

 
4 

(80.00) 

 
- 
 

 
- 
 

ผู้ปฏิบัติงานบริหาร 
      จ านวน 
      ร้อยละ (ของกลุ่มต าแหน่ง) 

 
- 
 

 
2 

(10.50) 

 
15 

(78.90) 

 
- 
 

 
2 

(10.50) 
นักวิชาการคอมพิวเตอร์ 
      จ านวน 
      ร้อยละ (ของกลุ่มต าแหน่ง) 

 
- 
 

 
2 

(13.30) 

 
10 

(66.70) 

 
3 

(20.00) 

 
- 
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ตารางท่ี 4.18  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลต าแหน่งงานกับรูปแบบของภาวะผู้ตามของบุคลากร (ต่อ) 
ต าแหน่งงาน เฉื่อย

ชา 
เอาตัว
รอด 

มี
ประสิทธิผล 

มีประสิทธิผล
และปรับตาม 

ปรปักษ์และมี
ประสิทธิผล 

ผู้บริหารฝ่ายอ านวยการ 
      จ านวน 
      ร้อยละ (ของกลุ่มต าแหนง่) 

 
- 
 

 
- 
 

 
6 

(75.00) 

 
1 

(12.50) 

 
1 

(12.50) 
บรรณารักษ ์
      จ านวน 
      ร้อยละ (ของกลุ่มต าแหนง่) 

 
- 
 

 
1 

(14.30) 

 
6 

(85.70) 

 
- 
 

 
- 
 

บุคลากร 
      จ านวน 
      ร้อยละ (ของกลุ่มต าแหนง่) 

 
- 
 

 
1 

(14.30) 

 
11 

(73.30) 

 
1 

(6.70) 

 
2 

(13.30) 
นักตรวจสอบภายใน 
      จ านวน 
      ร้อยละ (ของกลุ่มต าแหนง่) 

 
- 
 

 
- 
 

 
4 

(80.00) 

 
1 

(20.00) 

 
- 
 

 จากตารางที่ 4.18  ผลการวิเคราะห์ต าแหน่งงานกับรูปแบบของภาวะผู้ตามของบุคลากร พบว่า
ต าแหน่งที่แตกต่างกันมีรูปแบบภาวะผู้ตามที่แตกต่างกัน ดังนี้ 

ต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป  พบว่าไม่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา มีผู้ตามแบบเอา
ตัวรอด ร้อยละ 3.60 ผู้ตามแบบมีประสิทธิผล 75.00 ส่วนผู้ตามท่ีมี 2 ลักษณะ มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบ
มีประสิทธิผลและแบบปรับตาม ร้อยละ 12.50 ผู้ตามแบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล ร้อยละ 8.90 

ต าแหน่งนักวิชาการศึกษา พบว่ามีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา ร้อยละ 2.60 มีผู้ตามแบบเอา
ตัวรอด ร้อยละ 7.70 มีผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 76.90 ส่วนผู้ตามที่มี 2 ลักษณะ มีรูปแบบภาวะผู้
ตามแบบมีประสิทธิผลและแบบปรับตาม ร้อยละ 12.50 ผู้ตามแบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล ร้อยละ 17.60 

ต าแหน่งนักวิชาการเงินและบัญชี พบว่าไม่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา มีผู้ตามแบบเอาตัว
รอด ร้อยละ 8.00 มีผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 84.00 ส่วนผู้ตามที่มี 2 ลักษณะ มีรูปแบบภาวะผู้ตาม
แบบมีประสิทธิผลและแบบปรับตาม ร้อยละ 12.50 ผู้ตามแบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล ร้อยละ 8.90 

ต าแหน่งนักวิชาการพัสดุ พบว่าไม่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา ไม่มีผู้ตามแบบเอาตัวรอด มี
ผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 80.00 ส่วนผู้ตามที่มี 2 ลักษณะ ไม่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบมี
ประสิทธิผลและแบบปรับตาม ผู้ตามแบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล ร้อยละ 20.00 

ต าแหน่งนักวิเคราะห์นโยบายและแผน พบว่าไม่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา ไม่มีผู้ตาม
แบบเอาตัวรอด มีผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 90.90 ส่วนผู้ตามที่มี 2 ลักษณะ มีรูปแบบภาวะผู้ตาม
แบบมีประสิทธิผลและแบบปรับตาม ร้อยละ 4.50 ผู้ตามแบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล ร้อยละ 4.50 
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ต าแหน่งนักวิชาการโสตทัศนศึกษา พบว่ามีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา ร้อยละ 20.00 ไม่มี
ผู้ตามแบบเอาตัวรอด มีผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 80.00 ส่วนผู้ตามที่มี 2 ลักษณะ ไม่มีรูปแบบ
ภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผลและแบบปรับตาม และไม่มีผู้ตามแบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล 

ต าแหน่งผู้ปฏิบัติงานบริหาร ไม่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา มีผู้ตามแบบเอาตัวรอด ร้อย
ละ 10.50 มีผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 78.90 ส่วนผู้ตามที่มี 2 ลักษณะ ไม่มีรูปแบบภาวะผู้ตาม
แบบมีประสิทธิผลและแบบปรับตาม ผู้ตามแบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล ร้อยละ 10.50 

ต าแหน่งนักวิชาการคอมพิวเตอร์ พบว่าไม่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา มีผู้ตามแบบเอาตัว
รอด ร้อยละ 13.30 มีผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 66.70 ส่วนผู้ตามที่มี 2 ลักษณะ มีรูปแบบภาวะผู้
ตามแบบมีประสิทธิผลและแบบปรับตาม ร้อยละ 20.00 ไม่มีผู้ตามแบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล 

ต าแหน่งผู้บริหารฝ่ายอ านวยการ พบว่าไม่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา ไม่มีผู้ตามแบบเอา
ตัวรอด มีผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 75.00 ส่วนผู้ตามที่มี 2 ลักษณะ มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบมี
ประสิทธิผลและแบบปรับตาม ร้อยละ 12.50 ผู้ตามแบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล ร้อยละ 12.50 

ต าแหน่งบรรณารักษ์ พบว่าไม่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา มีผู้ตามแบบเอาตัวรอด ร้อยละ 
14.30 มีผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 85.70 ส่วนผู้ตามที่มี 2 ลักษณะ ไม่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบมี
ประสิทธิผลและแบบปรับตาม และไม่มีผู้ตามแบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล ร้อยละ 12.50 

ต าแหน่งบุคลากร พบว่าไม่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา มีผู้ตามแบบเอาตัวรอด ร้อยละ 
6.70 มีผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 73.30 ส่วนผู้ตามที่มี 2 ลักษณะ มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบมี
ประสิทธิผลและแบบปรับตาม ร้อยละ 6.70 ผู้ตามแบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล ร้อยละ 13.30 

ต าแหน่งนักตรวจสอบภายใน พบว่าไม่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา ไม่มีผู้ตามแบบเอาตัว
รอด มีผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 80.00 ส่วนผู้ตามที่มี 2 ลักษณะ มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบมี
ประสิทธิผลและแบบปรับตาม ร้อยละ 20.00 ไม่มีผู้ตามแบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล โดยร้อยละของ
ภาวะผู้ตามแบบต่าง ๆ เป็นร้อยละของแต่ละกลุ่มต าแหน่งนั้น 
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ตารางท่ี 4.19  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับต าแหน่งกับรูปแบบภาวะผู้ตามของบุคลากร 
ระดับต าแหน่ง เฉื่อยชา เอาตัว

รอด 
มี

ประสิทธิผล 
มีประสิทธิผล
และปรับตาม 

ปรปักษ์และมี
ประสิทธิผล 

ผู้อ านวยการกอง/หัวหน้าส านักงาน
เลขานุการ หรือเทียบเท่า 
      จ านวน 
      ร้อยละ (ของกลุ่มระดับต าแหน่ง) 

 
 
- 
 

 
 
- 
 

 
 
7 

(77.80) 

 
 
1 

(11.10) 

 
 
1 

(11.10) 
หัวหน้ากลุ่มงาน/รักษาการในต าแหน่ง
หัวหน้ากลุ่มงาน/ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้า
กลุ่มงาน 
      จ านวน 
      ร้อยละ (ของกลุ่มระดับต าแหน่ง) 

 
 
 
- 
 

 
 
 
- 
 

 
 
 

26 
(83.90) 

 
 
 
3 

(9.70) 

 
 
 
2 

(6.50) 
ช านาญการพิเศษ 
      จ านวน 
      ร้อยละ (ของกลุ่มระดับต าแหน่ง) 

 
- 
 

 
- 
 

 
1 

(100.00) 

 
- 
 

 
- 
 

ช านาญการ 
      จ านวน 
      ร้อยละ (ของกลุ่มระดับต าแหน่ง) 

 
- 
 

 
2 

(9.50) 

 
16 

(76.20) 

 
1 

(4.80) 

 
2 

(9.50) 
ปฏิบัติการ 
      จ านวน 
      ร้อยละ (ของกลุ่มระดับต าแหน่ง) 

 
3 

(1.60) 

 
8 

(6.20) 

 
99 

(76.70) 

 
10 

(7.80) 

 
10 

(7.80) 
ช านาญงาน 
      จ านวน 
      ร้อยละ (ของกลุ่มระดับต าแหน่ง) 

 
- 
 

 
2 

(22.20) 

 
7 

(77.80) 

 
- 
 

 
- 
 

ปฏิบัติงาน 
      จ านวน 
      ร้อยละ (ของกลุ่มระดับต าแหน่ง) 

 
- 
 

 
- 
 

 
15 

(88.20) 

 
- 
 

 
2 

(11.80) 
อ่ืน ๆ 
      จ านวน 
      ร้อยละ (ของกลุ่มระดับต าแหน่ง) 

 
- 
 

 
1 

(25.00) 

 
2 

(50.00) 

 
1 

(25.00) 

 
- 
 

 จากตารางที่ 4.19  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลระดับต าแหน่งกับรูปแบบภาวะผู้ตามของบุคลากร 
พบว่าระดับต าแหน่งที่แตกต่างกันมีรูปแบบภาวะผู้ตามที่แตกต่างกัน ดังต่อไปนี้ 
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ต าแหน่งระดับผู้อ านวยการกอง/หัวหน้าส านักงานเลขานุการ หรือเทียบเท่า ไม่มีรูปแบบภาวะผู้
ตามแบบเฉื่อยชา ไม่มีภาวะผู้ตามแบบเอาตัวรอด  มีภาวะผู้ตามแบบประสิทธิผล ร้อยละ 77.80 ทั้งนี้มี
ภาวะผู้ตามที่มี 2 ลักษณะ ได้แก่ มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผลและปรับตาม ร้อยละ 11.10 
และรูปแบบมีภาวะผู้ตามแบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล ร้อยละ 11.10 

ต าแหน่งระดับหัวหน้ากลุ่มงาน/รักษาการในต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มงาน/ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่ม
งาน ไม่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา ไม่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเอาตัวรอด มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบ
มีประสิทธิผล ร้อยละ 83.90 ส่วนรูปแบบผู้ตามที่มี 2 ลักษณะ พบว่ามีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผล
และปรับตาม ร้อยละ 9.70 และมรีูปแบบภาวะผู้ตามแบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล ร้อยละ 6.50 

ต าแหน่งระดับช านาญการพิเศษ มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 100 
ต าแหน่งระดับช านาญการ ไม่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเอาตัว

รอด ร้อยละ 9.50  มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 76.20 ส่วนรูปแบบภาวะผู้ตามที่มี 2 
ลักษณะ พบว่ามีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผลและปรับตาม ร้อยละ 4.80 มีรูปแบบภาวะผู้ตาม
แบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล ร้อยละ 9.50 

ต าแหน่งระดับปฏิบัติการ มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา ร้อยละ 1.60 มีรูปแบบภาวะผู้ตาม
แบบเอาตัวรอด ร้อยละ 6.20 มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 76.70 ส่วนรูปแบบภาวะผู้
ตามที่มี 2 ลักษณะ มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผลและปรับตาม ร้อยละ 7.80  มีรูปแบบภาวะผู้
ตามแบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล ร้อยละ 7.80 

ต าแหน่งระดับช านาญงาน ไม่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเอาตัว
รอด ร้อยละ 22.22  มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 77.80  ส่วนผู้ตามที่มี 2 ลักษณะ 
พบว่าไม่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผลและปรับตาม และไม่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบปรปักษ์
และมีประสิทธิผล 

ต าแหน่งระดับปฏิบัติงาน ไม่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา ไม่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเอา
ตัวรอด มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 88.20  ส่วนผู้ตามที่มี 2 ลักษณะ พบว่าไม่มี
รูปแบบภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผลและปรับตาม  แต่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบปรปักษ์และมี
ประสิทธิผล ร้อยละ 11.80 

ต าแหน่งระดับอ่ืน ๆ ไม่มีรูปแบบผู้ตามแบบเฉื่อยชา มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเอาตัวรอด ร้อย
ละ 25.00 มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 50.00  ส่วนผู้ตามที่มี 2 ลักษณะ พบว่ามี
รูปแบบภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผลและปรับตาม ร้อยละ 25.00  ไม่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบปรปักษ์
และมีประสิทธิผล 

โดยร้อยละของภาวะผู้ตามแบบต่าง ๆ นั้น เป็นร้อยละของแต่ละกลุ่มระดับต าแหน่ง  
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ตารางท่ี 4.20  ข้อมูลการวิเคราะห์ช่วงเงินเดือนปัจจุบันกับรูปแบบภาวะผู้ตามของบุคลากร 
ช่วงเงินเดือน เฉื่อยชา เอาตัว

รอด 
มี

ประสิทธิผล 
มีประสิทธิผล
และปรับตาม 

ปรปักษ์และมี
ประสิทธิผล 

10,001-15,000 บาท 
      จ านวน 
      ร้อยละ (ของช่วงเงินเดือน) 

 
- 

 

 
- 

 
3 

(100.00) 

 
- 
 

 
- 
 

15,001-20,000 บาท 
      จ านวน 
      ร้อยละ (ของช่วงเงินเดือน) 

 
- 
 

 
- 
 

 
4 

(80.00) 

 
- 
 

 
1 

(20.0) 
20,001-25,000 บาท 
      จ านวน 
      ร้อยละ (ของช่วงเงินเดือน) 

 
1 

(2.30) 

 
2 

(4.50) 

 
34 

(77.30) 

 
4 

(9.10) 

 
3 

(6.80) 
25,001-30,000 บาท 
      จ านวน 
      ร้อยละ (ของช่วงเงินเดือน) 

 
- 

 
2 

(4.70) 

 
33 

(76.70) 

 
3 

(7.00) 

 
5 

(11.60) 
30,001-40,000 บาท 
      จ านวน 
      ร้อยละ (ของช่วงเงินเดือน) 

 
1 

(1.10) 

 
8 

(8.90) 

 
68 

(75.60) 

 
9 

(10.00) 

 
4 

(4.40) 
40,001-45,000 บาท 
      จ านวน 
      ร้อยละ (ของช่วงเงินเดือน) 

 
- 

 
1 

(6.30) 

 
15 

(93.80) 

 
- 

 
- 

45,001-50,000 บาท 
      จ านวน 
      ร้อยละ (ของช่วงเงินเดือน) 

 
- 

 
- 

 
2 

(50.00) 

 
- 

 
2 

(50.00) 
50,001 บาทขึ้นไป 
      จ านวน 
      ร้อยละ (ของช่วงเงินเดือน) 

 
- 
 

 
- 

 

 
13 

(86.70) 

 
- 

 
2 

(13.30) 

จากตารางที่ 4.20 ด้านเงินเดือนปัจจุบัน ผู้ที่เงินเดือนอยู่ระหว่าง 10,001-15,000 บาท ไม่มี
รูปแบบภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา ไม่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเอาตัวรอด มีผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ร้อย
ละ 100 ส่วนผู้ที่มีภาวะผู้ตาม 2 ลักษณะ ไม่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผลและปรับตาม และไม่
มีผู้ตามแบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล 
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 ผู้ที่เงินเดือนอยู่ระหว่าง 15,001-20,000 บาท ไม่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา ไม่มีรูปแบบ
ภาวะผู้ตามแบบเอาตัวรอด มีผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 80.00 ส่วนผู้ที่มีภาวะผู้ตาม 2 ลักษณะ ไม่มี
รูปแบบภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผลและปรับตาม มีผู้ตามแบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล ร้อยละ 20.00 
 ผู้ที่เงินเดือนอยู่ระหว่าง 20,001-25,000 บาท มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา ร้อยละ 2.30 มี
รูปแบบภาวะผู้ตามแบบเอาตัวรอด ร้อยละ 4.50 มีผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 77.30 ส่วนผู้ที่มี
ภาวะผู้ตาม 2 ลักษณะ มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผลและปรับตาม ร้อยละ 9.10 มีผู้ตามแบบ
ปรปักษ์และมีประสิทธิผล ร้อยละ 6.80 
 ผู้ที่เงินเดือนอยู่ระหว่าง 25,001-30,000 บาท ไม่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา  มีรูปแบบภาวะผู้
ตามแบบเอาตัวรอด ร้อยละ 4.70 มีผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 76.70 ส่วนผู้ที่มีภาวะผู้ตาม 2 ลักษณะ มี
รูปแบบภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผลและปรับตาม ร้อยละ 7.00 มีผู้ตามแบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล ร้อยละ 
11.60 
 ผู้ที่เงินเดือนอยู่ระหว่าง 30,001-40,000 บาท มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา ร้อยละ 1.10 มี
รูปแบบภาวะผู้ตามแบบเอาตัวรอด ร้อยละ 8.90 มีผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 75.60 ส่วนผู้ที่มี
ภาวะผู้ตาม 2 ลักษณะ มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผลและปรับตาม ร้อยละ 10.00 มีผู้ตามแบบ
ปรปักษ์และมีประสิทธิผล ร้อยละ 4.40 
 ผู้ที่เงินเดือนอยู่ระหว่าง 40,001-45,000 บาท ไม่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา มีรูปแบบ
ภาวะผู้ตามแบบเอาตัวรอด ร้อยละ 6.30 มีผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 93.80 ส่วนผู้ที่มีภาวะผู้ตาม 
2 ลักษณะ ไม่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผลและปรับตาม และไม่มีผู้ตามแบบปรปักษ์และมี
ประสิทธิผล 
 ผู้ที่เงินเดือนอยู่ระหว่าง 45,001-50,000 บาท ไม่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา ไม่มีรูปแบบ
ภาวะผู้ตามแบบเอาตัวรอด มีผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 50.00 ส่วนผู้ที่มีภาวะผู้ตาม 2 ลักษณะ ไม่มี
รูปแบบภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผลและปรับตาม มีผู้ตามแบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล ร้อยละ 50.00 
 ผู้ที่เงินเดือน 50,001 บาทขึ้นไป ไม่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา ไม่มีรูปแบบภาวะผู้ตาม
แบบเอาตัวรอด 86.70 ส่วนผู้ที่มีภาวะผู้ตาม 2 ลักษณะ ไม่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผลและ
ปรับตาม มีผู้ตามแบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล ร้อยละ 13.30 โดยร้อยละของภาวะผู้ตามแบบต่าง ๆ 
นั้น เป็นร้อยละของกลุ่มช่วงเงินเดือน  
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ตารางท่ี 4.21 ประเภทบุคลากรกับรูปแบบของภาวะผู้ตาม 
ประเภทบุคลากร เฉื่อยชา เอาตัว

รอด 
มี

ประสิทธิผล 
มีประสิทธิผล
และปรับตาม 

ปรปักษ์และ
มีประสิทธิผล 

ข้าราชการ 
      จ านวน 
      ร้อยละ (ของประเภทบุคลากร) 

 
- 

 
- 

 
23 

(92.00) 

 
2 

(8.00) 

 
- 

พนักงานสถาบัน 
      จ านวน 
      ร้อยละ (ของประเภทบุคลากร) 

 
2 

(1.30) 

 
11 

(7.10) 

 
119 

(76.30) 

 
10 

(6.40) 

 
14 

9.00 
พนักงานคณะ 
      จ านวน 
      ร้อยละ (ของประเภทบุคลากร) 

 
- 

 
1 

(3.20) 

 
25 

(80.60) 

 
2 

(6.50) 

 
3 

(9.70) 
ลูกจ้างประจ า 
      จ านวน 
      ร้อยละ (ของประเภทบุคลากร) 

 
- 

 
- 
 

 
1 

(100) 

 
- 
 

 
- 

ลูกจ้างชั่วคราว 
      จ านวน 
      ร้อยละ (ของประเภทบุคลากร) 

 
- 

 
1 

(12.5) 

 
5 

(62.50) 

 
2 

(25.00) 

 
- 
 

จากตารางที่ 4.21 ด้านประเภทของบุคลากร มีบุคลากรกลุ่มข้าราชการ ไม่มีผู้ที่มีรูปแบบภาวะผู้
ตามแบบเฉื่อยชา ไม่มีผู้ตามแบบเอาตัวรอด มีผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 92.00 ส่วนผู้ที่มีภาวะผู้
ตามแบบ 2 ลักษณะ มีผู้ตามแบบมีประสิทธิผลและปรับตาม ร้อยละ 8.00 ไม่มีผู้ตามแบบปรปักษ์และมี
ประสิทธิผล  

บุคลากรกลุ่มพนักงานสถาบัน มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา ร้อยละ 1.30 มีผู้ตามแบบเอา
ตัวรอด ร้อยละ 7.10 มีผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 76.30 ส่วนผู้ที่มีภาวะผู้ตามแบบ 2 ลักษณะ มีผู้
ตามแบบมีประสิทธิผลและปรับตาม ร้อยละ 6.40 มีผู้ตามแบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล ร้อยละ 9.00 

บุคลากรกลุ่มพนักงานคณะ ไม่มีผู้ที่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา มีผู้ตามแบบเอาตัวรอด 
ร้อยละ 3.2 มีผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 80.60 ส่วนผู้ที่มีภาวะผู้ตามแบบ 2 ลักษณะ มีผู้ตามแบบ
มีประสิทธิผลและปรับตาม ร้อยละ 6.50 มีผู้ตามแบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล ร้อยละ 9.70 

บุคลากรกลุ่มลูกจ้างประจ า ไม่มีผู้ที่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา ไม่มีผู้ตามแบบเอาตัวรอด 
มีผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 100 ส่วนผู้ที่มีภาวะผู้ตามแบบ 2 ลักษณะ ไม่มีผู้ตามแบบมีประสิทธิผล
และปรับตาม และไม่มีผู้ตามแบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล  
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บุคลากรกลุ่มลูกจ้างชั่วคราว ไม่มีผู้ที่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา มีผู้ตามแบบเอาตัวรอด 
ร้อยละ 12.5 มีผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 62.50 ส่วนผู้ที่มีภาวะผู้ตามแบบ 2 ลักษณะ มีผู้ตามแบบ
มีประสิทธิผลและปรับตาม ร้อยละ 25.00 ไม่มีผู้ตามแบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล โดยร้อยละของภาวะ
ผู้ตามแบบต่าง ๆ นั้น เป็นร้อยละของประเภทบุคลากร  
 

ตารางท่ี 4.22  ระดับการศึกษากับรูปแบบของภาวะผู้ตาม 

ระดับการศึกษาสูงสุด เฉื่อยชา เอาตัว
รอด 

มี
ประสิทธิผล 

มีประสิทธิผล
และปรับตาม 

ปรปักษ์และ
มีประสิทธิผล 

ต่ ากว่าระดับปริญญาตรี 
      จ านวน 
      ร้อยละ (ของระดับการศึกษา) 

 
- 
 

 
2 

(50.00) 

 
2 

(50.00) 

 
- 
 

 
- 
 

ระดับปริญญาตรี 
      จ านวน 
      ร้อยละ (ของระดับการศึกษา) 

 
1 

(1.00) 

 
5 

(5.20) 

 
75 

(77.30) 

 
8 

(8.20) 

 
8 

(8.20) 
ระดับปริญญาโท 
      จ านวน 
      ร้อยละ (ของระดับการศึกษา) 

 
1 

0.90 

 
6 

5.10 

 
93 

79.50 

 
8 

6.80 

 
9 

7.70 
อ่ืน ๆ 
      จ านวน 
      ร้อยละ (ของระดับการศึกษา) 

 
- 
 

 
- 
 

 
2 

(100.00) 

 
- 
 

 
- 
 

จากตารางที่ 4.22 ด้านระดับการศึกษา มีผู้ส าเร็จการศึกษาสูงสุดระดับต่ ากว่าปริญญาตรี ไม่มี
รูปแบบภาวะผู้ตามแบบ  เฉื่อยชา มีผู้ตามแบบเอาตัวรอด ร้อยละ 50 มีผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 
50.00 ไม่มีรปูแบบผู้ตาม 2 ลักษณะ  

มีผู้ส าเร็จการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาตรี มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา ร้อยละ 1.00 มีผู้
ตามแบบเอาตัวรอด ร้อยละ 5.20 มีผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 77.30 ส่วนผู้มีรูปแบบผู้ตาม 2 
ลักษณะ คือ มีผู้ตามแบบมีประสิทธิภาพและปรับตาม ร้อยละ 8.20 มีผู้ตามแบบปรปักษ์และมี
ประสิทธิผล ร้อยละ 8.20 

มีผู้ส าเร็จการศึกษาสูงสุดระดับปริญญาโท มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา ร้อยละ  0.90 มีผู้
ตามแบบเอาตัวรอด ร้อยละ 5.10 มีผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 79.50 ส่วนผู้มีรูปแบบผู้ตาม 2 
ลักษณะ คือ มีผู้ตามแบบมีประสิทธิภาพและปรับตาม ร้อยละ 6.80 มีผู้ตามแบบปรปักษ์และมี
ประสิทธิผล 7.70 



60 

 

มีผู้ส าเร็จการศึกษาอ่ืน ๆ ไม่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา ไม่มีผู้ตามแบบเอาตัวรอด มีผู้ตาม
แบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 100 ส่วนผู้มีรูปแบบผู้ตาม 2 ลักษณะ คือ ไม่มีผู้ตามแบบมีประสิทธิภาพและ
ปรับตาม และไม่มีผู้ตามแบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล 

 
4.4  ผลการวิเคราะห์ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ในการศึกษาครั้งนี้ผู้ศึกษาได้แบ่งประสิทธิภาพการปฏิบัติงานออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้านปริมาณ
งาน ด้านเวลาที่ใช้ในการท างาน และด้านคุณภาพของงาน จากนั้นน าผลมาวิเคราะห์ด้วยการแจกแจง
ความถี่ (Frequency) หาค่าร้อยละ (Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
ซึ่งผลการวิเคราะห์พบว่าค่าเฉลี่ยของประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในทั้ง 3 ด้าน อยู่ในระดับสูงถึงสูงมาก 
ดังแสดงรายละเอียดในตารางที่ 4.23 – 4.26 

 

ตารางที่ 4.23  ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ตามความเห็นของ
บุคลากรในภาพรวมแต่ละด้าน 3 ด้าน 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน ระดับความคิดเห็น 
 𝐗 SD แปลผล อันดับ 

ประสิทธิภาพด้านปริมาณงาน 3.64 0.915 มาก (3) 

ประสิทธิภาพด้านเวลา 3.93 0.799 มาก (2) 

ประสิทธิภาพด้านคุณภาพของงาน 4.04 0.684 มากที่สุด (1) 

รวม 3.87 0.799 มาก  

จากตารางที่ 4.23  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 3 ด้าน ในภาพรวมพบว่า 
ประสิทธิภาพด้านคุณภาพของงาน มากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 รองลงนามได้แก่ประสิทธิภาพด้าน
เวลา อยู่ในระดับมาก ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 และ ประสิทธิภาพด้านปริมาณงานภาพรวมอยู่ในระดับมาก 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 
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ตารางท่ี 4.24  แสดงค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ข้อมูลประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้าน
ปริมาณงาน 
ประสิทธิภาพด้านปริมาณงาน ระดับความคิดเห็น 
 𝐗 SD แปลผล อันดับ 
33.  ปริมาณงานมีความเหมาะสมกับต าแหน่งของท่าน 3.48 1.018 มาก (3) 
34.   ปริมาณงานมีความเหมาะสมกับอัตราเงินเดือนของท่าน 3.44 0.975 มาก (4) 
35.  ปริมาณงานในความรับผิดชอบมีความเหมาะสม

กับความสามารถของท่าน 
3.65 0.805 มาก 

 
(2) 

36.  ปริมาณงานที่ท่านได้รับมอบหมายสามารถท าเสร็จ
ได้ตามก าหนดเวลา 

3.98 0.862 มาก (1) 

รวม 3.64 0.915 มาก  

 จากตารางที่ 4.24  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านปริมาณงานพบว่า 
บุคลากรส่วนใหญ่มีความเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพด้านปริมาณงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64 
 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายสามารถท าเสร็จได้ตามก าหนดเวลา มี
ค่าเฉลี่ยสูงที่สุดเท่ากับ 3.98  รองลงมาคือ ปริมาณงานในความรับผิดชอบมีความเหมาะสมกับ
ความสามารถของท่าน มีเฉลี่ยเท่ากับ 3.65 ปริมาณงานมีความเหมาะสมกับต าแหน่ง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
3.48 และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือปริมาณงานในความรับผิดชอบมีความเหมาะสมกับความสามารถ  
โดยมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.44 ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.25   ผลการวิเคราะห์ข้อมูลประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านเวลา 
ประสิทธิภาพด้านเวลา ระดับความคิดเห็น 
 𝐗 SD แปลผล อันดับ 
37.    ท่านท างานที่ได้รับมอบหมายได้เสร็จตามก าหนดเวลา

เสมอ 
4.20 0.678 มากที่สุด (2) 

38.   ท่านท างานที่ได้รับมอบหมายเสร็จก่อนก าหนดเวลา 3.73 0.774 มาก (4) 
39.   ท่านท างานที่ได้รับมอบหมายเสร็จหลังก าหนดเวลา 4.03 0.988 มากที่สุด (3) 
40.  ก าหนดเวลาการส่งงานส่วนใหญ่เหมาะสมกับ

ความยากง่ายของงาน 
3.45 0.907 มาก 

 
(5) 
 

41.  ท่านมีการจัดล าดับความส าคัญของงาน 4.24 0.646 มากที่สุด (1) 
รวม 3.93 0.799 มาก  
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จากตารางที่ 4.25  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านเวลาพบว่า บุคลากร
ส่วนใหญ่มีความเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพด้านเวลาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 

 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุดคือ มีการจัดล าดับความส าคัญของงาน มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.24  รองลงมาคือ ท างานที่ได้รับมอบหมายได้เสร็จตามก าหนดเวลาเสมอ มีเฉลี่ยเท่ากับ 
4.20 ท างานที่ได้รับมอบหมายเสร็จหลังก าหนดเวลา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.03  ท างานที่ได้รับมอบหมาย
เสร็จก่อนก าหนดเวลามีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.73 และข้อที่มีค่าเฉลี่ยต่ าที่สุดคือก าหนดเวลาการส่งงานส่วน
ใหญ่เหมาะสมกับความยากง่ายของงาน โดยมีค่าเฉลี่ยเท่า 3.45 ตามล าดับ 
 
ตารางท่ี 4.26  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงาน  

ประสิทธิภาพด้านคุณภาพของงาน ระดับความคิดเห็น 
 𝐗 SD แปลผล อันดับ 
42.  ท่านมีการทบทวนกระบวนการท างานของท่าน

และน ามาปรับปรุง 
4.04 0.706 มากที่สุด (6) 

 
43.   ท่านมีการวางแผนการท างานก่อนที่จะลงมือปฏิบัติ 4.10 0.661 มากที่สุด (5) 
44.  ท่านมีการตรวจทานงานของท่านก่อนส่งงาน 4.11 0.623 มากที่สุด (2) 
45.  ผลงานที่ท่านปฏิบัติออกมามีความถูกต้อง

เรียบร้อยทันก าหนดเวลา 
4.01 0.572 มากที่สุด (7) 

46.   ท่านปฏิบัติงานด้วยความคุ้มค่าและประหยัด
ทรพัยากร 

4.11 0.672 มากที่สุด (3) 

47.  ท่านใช้อุปกรณ์และเครื่องมือในการปฏิบัติงานได้
อย่างเหมาะสม 

4.19 0.601 มากที่สุด 
 

(1) 
 

48.  ท่านมีการน าวิทยาการใหม่ ๆ มาปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้งานมีคุณภาพดียิ่งขึ้น 

3.78 0.810 มาก 
 

(9) 

49.    ท่านสามารถสื่อสารและให้ข้อมูลแก่ผู้บังคับบัญชา 
เพ่ือนร่วมงาน ตลอดจนผู้ใต้บังคับบัญชาของท่าน
ได้อย่างชัดเจน 

3.92 0.782 มาก 
 

(8) 

50.  ท่านมีปฏิสัมพันธ์อันดีกับผู้บังคับบัญชา เพ่ือน
ร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชาของท่าน 

4.11 0.733 มากที่สุด (4) 

รวม 4.04 0.684 มาก
ที่สุด 
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จากตารางที่ 4.26  ผลการวิเคราะห์ข้อมูลประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงาน
พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีความเห็นเกี่ยวกับประสิทธิภาพด้านคุณภาพของงานโดยภาพรวมอยู่ในระดับ
มากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04 

 เมื่อพิจารณารายข้อพบว่า ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด  คือ การใช้อุปกรณ์และเครื่องมือในการ
ปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.19 รองลงมา คือ มีการตรวจทานงานของท่านก่อนส่ง
งาน ปฏิบัติงานด้วยความคุ้มค่าและประหยัดทรัพยากร และมีปฏิสัมพันธ์อันดีกับผู้บังคับบัญชา เพ่ือน
ร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ยเท่ากัน คือ 4.11 มีการวางแผนการท างานก่อนที่จะลงมือปฏิบัติ มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 มีการทบทวนกระบวนการท างานของท่านและน ามาปรับปรุง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 
ผลงานที่ปฏิบัติออกมามีความถูกต้องเรียบร้อยทันก าหนดเวลา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 สามารถสื่อสาร
และให้ข้อมูลแก่ผู้บังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน ตลอดจนผู้ใต้บังคับบัญชาของท่านได้อย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 3.92 และ มีการน าวิทยาการใหม่ ๆ มาปรับปรุงการปฏิบัติงานเพ่ือให้งานมีคุณภาพดียิ่งขึ้น มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.78 ตามล าดับ 

 
4.5  ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูลทั่วไปกับรูปแบบภาวะผู้ตาม 

 ผู้ศึกษาได้ตั้งสมมติฐานงานวิจัยในด้านความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูลทั่วไปกับรูปแบบภาวะผู้ตาม 
ดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 1 ข้อมูลส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์กับรูปแบบภาวะผู้ตาม 

- เพศมีความสัมพันธ์กับรูปแบบภาวะผู้ตาม 
- อายุมีความสัมพันธ์กับรูปแบบภาวะผู้ตาม 
- จ านวนปีที่ท างานที่สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์มีความสัมพันธ์กับรูปแบบภาวะผู้

ตาม 
- ต าแหน่งที่ด ารงอยู่ในปัจจุบันมีความสัมพันธ์กับรูปแบบภาวะผู้ตาม 
- ระดับท่ีด ารงอยู่มีความสัมพันธ์กับรูปแบบภาวะผู้ตาม 
- เงินเดือนมีความสัมพันธ์กับรูปแบบภาวะผู้ตาม 
- ประเภทของบุคลากรมีความสัมพันธ์กับรูปแบบภาวะผู้ตาม 
- การศึกษามีความสัมพันธ์กับรูปแบบภาวะผู้ตาม 

 ผู้ศึกษาวิเคราะห์เปรียบเทียบข้อมูลทั่วไป (ตัวแปรอิสระ) กับรูปแบบภาวะผู้ตาม (ตัวแปรตาม) 
เพ่ือวิเคราะห์หาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร (Correlate) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ข้อมูลส่วนบุคคล
มีความสัมพันธ์กับรูปแบบภาวะผู้ตาม ดังนี้ 

- เพศมีความสัมพันธ์กับรูปแบบภาวะผู้ตาม (P<.05)  
- อายุมีความสัมพันธ์กับรูปแบบภาวะผู้ตาม (P<.01)  
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- จ านวนปีที่ท างานที่สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ไม่มีความสัมพันธ์กับรูปแบบภาวะผู้
ตาม (P>.05)  

- ต าแหน่งที่ด ารงอยู่ในปัจจุบันไม่มีความสัมพันธ์กับรูปแบบภาวะผู้ตาม (P>.05)  
- ระดับท่ีด ารงต าแหน่งอยู่ไม่มีความสัมพันธ์กับรูปแบบภาวะผู้ตาม (P>.05)  
- เงินเดือนปัจจุบันไม่มีความสัมพันธ์กับรูปแบบภาวะผู้ตาม (P>.05)  
- ประเภทของบุคลากรไม่มีความสัมพันธ์กับรูปแบบภาวะผู้ตาม (P>.05)  
- ระดับการศึกษาไม่มีความสัมพันธ์กับรูปแบบภาวะผู้ตาม (P>.05)  

 สรุปผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูลทั่วไปกับรูปแบบภาวะผู้ตามของบุคลากร
พบว่า เพศ และอายุ มีความสัมพันธ์กับรูปแบบผู้ตาม  ส่วนจ านวนปีที่ท างาน ต าแหน่งที่ด ารงอยู่ใน
ปัจจุบัน ระดับต าแหน่ง เงินเดือน ประเภทของบุคลากร และระดับการศึกษา ไม่มีความสัมพันธ์กับ
รูปแบบภาวะผู้ตามอย่างมีนัยส าคัญ รายละเอียดแสดงอยู่ในตารางที่ 4.27 
 

ตารางท่ี 4.27  สรุปผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างข้อมูลทั่วไปกับรูปแบบภาวะผู้ตามของ
บุคลากร 
 รูปแบบภาวะผู้ตามของบุคลากรมีความสัมพันธ์กับ P R  
 เพศ 0.030 0.324  
 อายุ 0.004 0.056  
 จ านวนปีที่ท างานที่สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 0.747 0.085  
 ต าแหน่งที่ด ารงอยู่ในปัจจุบัน 0.343 0.769  
 ระดับท่ีด ารงต าแหน่ง 0.902 0.286  
 เงินเดือนปัจจุบัน 0.630 0.603  
 ประเภทของบุคลากร 0.773 0.210  
 ระดับการศึกษาสูงสุด 0.230 0.185  

 
4.6   ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้ตามกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 ผู้ศึกษาได้ตั้งสมมติฐานงานวิจัยในด้านความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้ตามกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงาน ดังนี้ 
 สมมติฐานที่ 2  รูปแบบภาวะผู้ตามมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

- รูปแบบภาวะผู้ตามมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน 
- รูปแบบภาวะผู้ตามมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านเวลาที่ใช้ในการท างาน 
- รูปแบบภาวะผู้ตามมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงาน 

 ผู้ศึกษาวิเคราะห์เปรียบเทียบรูปแบบภาวะผู้ตาม (ตัวแปรอิสระ) กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน
ด้านปริมาณงาน ด้านเวลาที่ใช้ในการท างาน และด้านคุณภาพของงาน (ตัวแปรตาม) เพ่ือวิเคราะห์หา
ความสัมพันธ์ระหว่าง 2 ตัวแปร (Correlate) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า 



65 

 

 - รูปแบบภาวะผู้ตามมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน (P<.01) 
 - รูปแบบภาวะผู้ตามมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านเวลาที่ใช้ในการท างาน  
(P<.01)  
 - รูปแบบภาวะผู้ตามมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงาน  
(P<.01)  

 สรุปผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้ตามของบุคลากรกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงานพบว่า รูปแบบภาวะผู้ตามมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพด้านปริมาณงาน  สัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพด้านเวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงาน และสัมพันธ์ประสิทธิภาพด้านคุณภาพของงาน อย่างมี
นยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดังรายละเอียดแสดงอยู่ในตารางที่ 4.28 
 
ตารางท่ี 4.28  สรุปผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบภาวะผู้ตามกับประสิทธิภาพการ
ปฏิบัติงาน 
 รูปแบบภาวะผู้ตามของบุคลากรมีความสัมพันธ์กับ    
          ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 

P R  

 ประสิทธิภาพด้านปริมาณงาน 0.001 0.222  
 ประสิทธิภาพด้านเวลาที่ใช้ในการปฏิบัติงาน 0.000 0.288  
 ประสิทธิภาพด้านคุณภาพของงาน 0.000 0.431  
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บทที่ 5 
สรุปผล อภิปรายผล และข้อเสนอแนะ 

 
 ในการศึกษาภาวะผู้ตามกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน กรณีศึกษาบุคลากรสายสนับสนุน
วชิาการ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ มีวัตถุประสงค์เพ่ือ 1) ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลที่ส่งผลต่อภาวะ
ผู้ตามของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์  2) ศึกษาภาวะผู้ตามของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์  3) ศึกษาภาวะผู้ตามกับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ การศึกษาครั้งนี้เป็น
การวิจัยเชิงส ารวจ (Survey Research) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาครั้งนี้เป็นบุคลากรสายสนับสนุน
วิชาการ ของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ซึ่งผลการศึกษาสรุปได้ดังนี้ 
 
5.1  สรุปผลการศึกษา                         

1.  สรุปข้อมูลส่วนบุคคล  พบว่าข้อมูลส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถามจ าแนกตามเพศ  กลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง ร้อยละ 76.90 เพศชาย ร้อยละ 20.80 ส่วนใหญ่มีอายุระหว่าง 41-45 ปี 
ร้อยละ 21.70 รองลงมาอายุระหว่าง 31-35 ปี ร้อยละ 18.6 และอายุระหว่าง 21-25 ปี น้อยที่สุดคิดเป็น
ร้อยละ 2.30 ท างานที่สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ มาแล้วเป็นเวลา 1 -5 ปี ร้อยละ 24.40 
รองลงมาเป็นเวลา 6-10 ปี ร้อยละ 22.20 และน้อยที่สุดเป็นเวลา 36 ปีขึ้นไป คิดเป็นร้อยละ 1.80 ด ารง
ต าแหน่งเจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไป ร้อยละ 25.30 รองลงมาคือต าแหน่งนักวิชาการศึกษา ร้อยละ 17.60 
ระดับของต าแหน่ง ส่วนใหญ่ด ารงต าแหน่งอยู่ในระดับปฏิบัติการ ร้อยละ 58.40 เป็นหัวหน้ากลุ่มงาน 
ร้อยละ 14.00 มีเงินเดือนระหว่าง 30,001-40,000 บาท ร้อยละ 40.70 รองลงมาเงินเดือน 20,001-
25,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 19.90 และน้อยที่สุดเงินเดือนระหว่าง 10,001-15,000 บาท คิดเป็นร้อยละ 
1.40 บุคลากรส่วนใหญ่เป็นพนักงานสถาบัน คิดเป็นร้อยละ 70.60 รองลงมาเป็นพนักงานคณะ คิดเป็น
ร้อยละ 14.0 และเป็นข้าราชการ ร้อยละ 11.30 ส าเร็จการศึกษาสูงสุดในระดับปริญญาโทเป็นส่วนใหญ่ 
คิดเป็นร้อยละ 52.90 และระดับปริญญาตรี คิดเป็นร้อยละ 43.90 

 2.   สรุปผลภาวะผู้ตาม พบว่าบุคลากรส่วนใหญ่มีภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผล คิดเป็นร้อยละ 
78.30  มีภาวะผู้ตามแบบเอาตัวรอด คิดเป็นร้อยละ 5.90 มีภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา ร้อยละ 0.90 และ
พบว่าบุคลากรมีลักษณะภาวะผู้ตาม 2 แบบ คือมีภาวะผู้ตามแบบปรปักษ์และแบบประสิทธิผล คิดเป็น
ร้อยละ 7.70   และมีภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผลและแบบปรับตาม คิดเป็นร้อยละ 7.20 

3. วิเคราะห์เปรียบเทียบข้อมูลทั่วไป (ตัวแปรอิสระ) กับภาวะผู้ตาม (ตัวแปรตาม) เพ่ือวิเคราะห์
หาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร (Correlate) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า เพศมีความสัมพันธ์กับภาวะผู้
ตาม (P<.05) อายุมีความสัมพันธ์กับภาวะผู้ตาม (P<.01)  จ านวนปีที่ท างานที่สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหาร
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ศาสตร์ไม่มีความสัมพันธ์กับภาวะผู้ตาม (P>.05) ต าแหน่งที่ด ารงอยู่ในปัจจุบันไม่มีความสัมพันธ์กับภาวะ
ผู้ตาม (P>.05) ระดับที่ด ารงต าแหน่งอยู่ไม่มีความสัมพันธ์กับภาวะผู้ตาม (P>.05)  เงินเดือนปัจจุบันไม่มี
ความสัมพันธ์กับภาวะผู้ตาม (P>.05) ประเภทของบุคลากรไม่มีความสัมพันธ์กับภาวะผู้ตาม (P>.05) 
ระดับการศึกษาไม่มีความสัมพันธ์กับภาวะผู้ตาม (P>.05)  

4.  สรุปผลประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน  พบว่าบุคลากรส่วนใหญ่มีความเห็นเกี่ยวกับ
ประสิทธิภาพด้านคุณภาพ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากที่สุด มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.04  รองลงมาได้แก่
ประสิทธิภาพด้านเวลาโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.93 และประสิทธิภาพด้านปริมาณ
งานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.64  

5.  วิเคราะห์เปรียบเทียบภาวะผู้ตาม (ตัวแปรอิสระ) กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านปริมาณ
งาน ด้านเวลาที่ใช้ในการท างาน และด้านคุณภาพของงาน (ตัวแปรตาม) เพ่ือวิเคราะห์หาความสัมพันธ์
ระหว่าง 2 ตัวแปร (Correlate) ผลการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่า ภาวะผู้ตามมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ
การปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน (P<.01)  ภาวะผู้ตามมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้าน
เวลาที่ใช้ในการท างาน (P<.01) ภาวะผู้ตามมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านคุณภาพ
ของงาน  (P<.01)  
 
5.2  อภิปรายผล  

 ในการศึกษาเรื่อง ภาวะผู้ตามกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 
สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ผู้วิจัยขอน าประเด็นที่ส าคัญมาอภิปรายผลการศึกษา ทั้งนี้ เนื่องจาก
ผู้วิจัยเป็นบุคลากรของสถาบัน และปฏิบัติงานมาเกือบ 30 ปี ดังนั้นจึงอาจจะมีความเห็นส่วนตัวในการ
น าเสนออันเนื่องมาจากการที่ปฏิบัติงานในองค์กรที่ใช้เป็นกลุ่มตัวอย่างมาเป็นเวลานาน 

 1.  ในการศึกษาพบว่าข้อมูลส่วนบุคคล เพศของกลุ่มตัวอย่างที่มีความสัมพันธ์กับภาวะผู้ตาม 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05  โดยเมื่อเปรียบเทียบระหว่างเพศชายกับเพศหญิง พบว่าเพศหญิง
มีภาวะผู้ตามที่มีประสิทธิผลมากกว่าเพศชาย เพศหญิงมีภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 79.40 
และเพศชายมีภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 71.70  สอดคล้องกับการศึกษาของ สุกัญญา         
มีสมบัติ (2557) ที่ศึกษาภาวะผู้ตามและประสิทธิภาพทีมงานที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษา
กรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ กระทรวงสาธารณสุข พบว่า เพศหญิงมีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผล
มากกว่าเพศชาย สอดคล้องกับงานวิจัยของ ศิระ จุลานนท์ (2551) ที่ศึกษาภาวะผู้ตามของข้าราชการชั้น
สัญญาบัตร ชั้นยศพันตรี หรือเทียบเท่าและต่ ากว่า ในส านักนโยบายและแผนกลาโหม ที่พบว่าเพศหญิงมี
ภาวะผู้ตามสูงกว่าเพศชาย อาจเนื่องมาจากเพศหญิงเป็นเพศที่มีความละเอียดรอบคอบ มีความคิด
สร้างสรรค์อย่างอิสระ สามารถปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายได้เป็นอย่างดี ซึ่งรูปแบบภาวะผู้ตามนี้มิได้เกิด
จากการที่กลุ่มตัวอย่างเพศหญิงมากกว่าเพศชาย เพราะเป็นร้อยละแยกของแต่ละเพศ และเพศหญิงมี
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ภาวะผู้ตามแบบเอาตัวรอดมากกว่าเพศชาย ที่เป็นเช่นนี้อาจเป็นเพราะบุคลิกภาพของเพศชายที่มีความ
เข้มแข็ง พฤติกรรมจึงแตกต่างจากเพศหญิง ซึ่งหากมีความคิดเห็นไม่ตรงกับผู้น า ผู้ตามที่เป็นเพศชายอาจ
แสดงออกด้วยการนิ่งเฉย จึงตรงกับภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา ซึ่งไม่กระตือรือร้น เพิกเฉยและไม่สนใจค าสั่ง 
ส่วนเพศหญิงจะแสดงออกด้วยพฤติกรรมของภาวะผู้ตามแบบเอาตัวรอด คือยอมรับค าสั่งและปฏิบัติตาม 
หากค าสั่งนั้นจะเป็นผลดีกับตนเอง โดยไม่สนใจว่าค าสั่งนั้นจะขัดแย้งกับความเห็นของตนหรือไม่   

อายุมีความสัมพันธ์กับภาวะผู้ตาม โดยพบว่า อายุระหว่าง 56-60 ปี มีภาวะผู้ตามแบบมี
ประสิทธิผลสูงที่สุด คิดเป็นร้อยละ 93.80 ของช่วงอายุ รองลงมาคืออายุระหว่าง 41-45 คิดเป็นร้อยละ 
89.60 ซึ่งการที่กลุ่มตัวอย่างอายุมากมีเป็นผู้ตามแบบมีประสิทธิภาพสูงอาจเป็นเพราะความสามารถใน
การปฏิบัติอันเกิดจากประสบการณ์ที่ปฏิบัติงานมาเป็นนานจนอยู่ในวัยใกล้เกษียณ ส่วนกลุ่มตัวอย่างที่มี
ภาวะผู้ตามแบบเอาตัวรอดสูงที่สุด ได้แก่ ช่วงอายุระหว่าง 31-35 ปี คิดเป็นร้อยละ 17.10 ของช่วงอายุ 
สอดคล้องกับการศึกษาของ ศิระ จุลานนท์ (2551) ที่ศึกษาภาวะผู้ตามของข้าราชการชั้นสัญญาบัตร ชั้น
ยศพันตรี หรือเทียบเท่าและต่ ากว่า ในส านักนโยบายและแผนกลาโหมพบว่า ภาวะผู้ตามของกลุ่ม
ตัวอย่างที่มีอายุตั้งแต่ 51 ปีขึ้นไป เป็นผู้ตามแบบมีประสิทธิผล และผู้ที่มีอายุระหว่าง 31-40 ปี มีภาวะผู้
ตามแบบเอาตัวรอดสูงที่สุด ซึ่งอาจเป็นเพราะกลุ่มคนที่อยู่ในช่วงอายุดังกล่าว ส่วนใหญ่ยังอยู่ในกลุ่มของ
บุคลากรระดับปฏิบัติการ การปฏิบัติงานจึงเป็นการท างานโดยรับค าสั่งจากผู้บังคับบัญชา ส่วนข้อมูลส่วน
บุคคลอื่น ๆ ไม่มีความสัมพันธ์กับรูปแบบภาวะผู้ตาม 

2.  บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการส่วนใหญ่ มีภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผล ร้อยละ 78.30 
บุคลากรส่วนใหญ่มีระดับความอิสระและความคิดสร้างสรรค์อยู่ในเกณฑ์สูง และมีระดับความผูกพันอย่าง
กระตือรือร้นสูง สอดคล้องกับการศึกษาของ สุนิตยา  แหยมเจริญ (2557) ที่ศึกษารูปแบบภาวะผู้ตาม
และประสิทธิภาพทีมงานที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ กรณีศึกษากรมวิทยาศาสตร์การแพทย์ 
กระทรวงสาธารณสุข พบว่า บุคลากรส่วนใหญ่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผล มีความคิดอิสระ
และมีความคิดสร้างสรรค์ มีความผูกพันอย่างกระตือรือร้น สอดคล้องกับแนวคิดของโรเบิร์ต เคลลี่ 
(Kelly, 1992) ที่แบ่งคุณลักษณะพฤติกรรมของผู้ตามออกเป็น 2 มิติ ได้แก่มิติพฤติกรรมด้านความมี
อิสระและความคิดสร้างสรรค์ และมิติพฤติกรรมด้านความกระตือรือร้น จากผลการวิเคราะห์ชี้ให้เห็นว่า 
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการของสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ส่วนใหญ่มีรูปแบบภาวะผู้ตามแบบ
มีประสิทธิผลอยู่ในระดับสูง เพราะเปรียบเทียบทั้ง 2 มิติแล้วอยู่ในเกณฑ์ระดับสูง ซึ่งการที่บุคลากรของ
สถาบันเป็นผู้ตามแบบมีประสิทธิผลจะส่งผลดีต่อการด าเนินงาน แผนงาน หรือนโยบายต่าง ๆ ของ
สถาบัน เนื่องจากสถาบันปรับเปลี่ยนสถานะไปเป็นมหาวิทยาลัยในก ากับและอยู่ระหว่างการเปลี่ยนแปลง
ทั้งโครงสร้างองค์กรและนโยบายต่าง ๆ ที่จะเกิดขึ้นในอนาคต หากบุคลากรของสถาบันเป็นผู้ตามที่มี
ประสิทธิผล ก็จะสามารถสนับสนุนการปฏิบัติงานของผู้น าและสถาบันให้เกิดประสิทธิภาพบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ได้ สอดคล้องกับผลการศึกษาของ วาเลนติน โนวิคคอฟ (Novikov, 2016) ที่ศึกษาภาวะผู้
ตามกับผลการปฏิบัติงานในองค์กรการวิจัยและการพัฒนา พบว่าประสิทธิภาพขององค์กรโดยเฉลี่ยของ
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กลุ่มงานที่มีผู้ตามแบบมีประสิทธิผลสูง มีประสิทธิภาพสูงกว่าประสิทธิภาพขององค์กรโดยเฉลี่ยของกลุ่ม
งานที่มีผู้ตามแบบเอาตัวรอดสูง ทั้งนี้เนื่องจากผู้ตามที่มีประสิทธิผลตามแนวคิดของ โรเบิร์ต เคลลี่ (Kelly, 
1992) เป็นผู้ตามที่มีประสิทธิภาพ ท างานอย่างกระตือรือร้น ค านึงถึงผลประโยชน์ส่วนรวมมากกว่า
ผลประโยชน์ตนเอง มีพฤติกรรมกล้าแสดงออก มีความสามารถในงาน พัฒนาตนเองอย่างต่อเนื่อง มี
ความภักดี ให้ความร่วมมือ มีความคิดสร้างสรรค์และมีความคิดริเริ่มสูง  มีความสามารถในการบริหาร
จัดการตนเองและแก้ไขปัญหาได้โดยไม่ต้องพ่ึงพิงผู้อ่ืน รวมถึงเป็นผู้ที่มีความสามารถในการท างานสูง ซึ่ง
จะส่งผลดีต่อองค์กร จึงเป็นที่ชื่นชอบของผู้ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา  ผู้ตามที่มีประสิทธิผลจึ งเป็นผู้
ตามที่เป็นที่ต้องการขององค์กรทุกแห่ง สอดคล้องกับแนวคิดของ  Rose (Rose, 1995) ที่ให้ความส าคัญ
กับผู้ตาม เพราะถือว่าผู้ตามมีความส าคัญต่อความส าเร็จขององค์กรและของผู้น า เนื่องจากผู้ตามเป็นกลุ่ม
คนที่มีจ านวนมากถึงร้อยละ 80 เมื่อเทียบกับจ านวนผู้น าที่มีจ านวนเพียงเล็กน้อย 

 เมื่อวิเคราะห์เปรียบเทียบข้อมูลภาวะผู้ตามกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานพบว่า ภาวะผู้ตามมี
ความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านปริมาณงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ (P<.01) ภาวะผู้
ตามมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านเวลาที่ใช้ในการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ  
(P<.01) ภาวะผู้ตามมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านคุณภาพของงานอย่างมีสถิติ  
(P<.01) ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ นิตยา แหยมเจริญ (2559) ที่ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างรูปแบบ
ภาวะผู้ตามที่มีความกล้าหาญ พฤติกรรมในการเป็นสมาชิกที่ดีและประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน พบว่า
รูปแบบภาวะผู้ตามที่มีความกล้าหาญมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานในระดับสูง โดย
บุคคลากรที่มีความสามารถในการปฏิบัติงานสูงหรือผู้ตามแบบมีประสิทธิผลจะสามารถจัดการปัญหาและ
บริหารจัดการงานที่รับผิดชอบได้ด้วยตนเอง ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุกัญญา มีสมบัติ  (2557) 
ศึกษาภาวะผู้ตามและประสิทธิภาพทีมงานที่มีอิทธิพลต่อองค์กรแห่งการเรียนรู้ พบว่าบุคลากรที่มี
ความสามารถ มีทักษะในการเรียนรู้ คิดท าสิ่งใหม่ ๆ มีความคิดอิสระและความคิดสร้างสรรค์ มีผลต่อการ
พัฒนาองค์กรเพ่ือก้าวไปสู่องค์กรแห่งการเรียนรู้ ซึ่งคุณลักษณะผู้ตามที่กล่าวมาข้างต้นสอดคล้องกับ
คุณลักษณะผู้ตามในมิติความอิสระและความคิดสร้างสรรค์ ตามแนวคิดของเคลลี่ (Kelly, 1992) 
นอกจากนี้ ผู้ตามแบบมีประสิทธิผลยังเป็นผู้ตามที่มีความเพียรพยายามค านึงถึงประโยชน์ส่วนรวม
มากกว่าประโยชน์ส่วนตน ผู้ตามท่ีมีประสิทธิผลสามารถบริหารงานที่ได้รับผิดชอบอย่างมีประสิทธิภาพ มี
ความผูกพันต่อองค์กรและท างานด้วยความรับผิดชอบตามความสามารถที่ดีที่สุด เช่นเดียวกับบุคลากร
สายสนับสนุนวิชาการ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์  ที่รูปแบบภาวะผู้ตามมีความสัมพันธ์กับ
ประสิทธิภาพการปฏิบัติงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทั้งนี้อาจเป็นเพราะบุคลากรของ
สถาบัน มีความคิดสร้างสรรค์ มีความผูกพันต่อองค์กร กระตือรือร้น มีความเพียรพยายาม มี
ความสามารถในการบริหารจัดการตนเองเพ่ือให้งานที่ได้รับมอบหมายบรรลุตามวัตถุประสงค์ สอดคล้อง
กับการศึกษาของ ชุลีพร เพ็ชรศรี (2556) ที่ศึกษาคุณลักษณะของผู้ตามและบรรยายกาศองค์กรที่มี
อิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของพนักงาน ผลการศึกษาพบว่าตัวแปรคุณลักษณะผู้ตามแบบมี
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ประสิทธิผลมีอิทธิพลต่อประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร ท าให้บุคลากรสามารถด าเนินงานที่
ได้รับมอบหมายให้ส าเร็จผลดี เพ่ิมคุณค่าต่อองค์กร ซึ่งการที่บุคลากรมีประสิทธิภาพย่อมส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการบริหารงานและความส าเร็จขององค์กร สอดคล้องกับการศึกษาของ อโณทัย จิระดา 
(2552) ที่ศึกษารูปแบบภาวะผู้น าของผู้บริหารสถานศึกษากับรูปแบบภาวะผู้ตามของครูที่ มีผลต่อ
ประสิทธิภาพการบริหารงานของสถานศึกษา พบว่ารูปแบบภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผลส่งผลต่อ
ประสิทธิภาพการบริหารงานของสถานศึกษา  
 
5.3  ข้อจ ากัดในการศึกษา 
 ในการศึกษาครั้งนี้ เป็นการศึกษาพฤติกรรมของบุคคลและพฤติกรรมการปฏิบัติงาน กลุ่ม
ตัวอย่างที่ใช้มีประเภทบุคลากรหลายประเภทรวมถึงต าแหน่งงานที่หลากหลาย ผู้วิจัยจึงมิได้ใช้กลุ่ม
ตัวอย่างลูกจ้างประจ าและลูกจ้างชั่วคราวได้แก่ คนสวน คนงาน ซ่ึงบุคคลเหล่านี้ท างานภาคสนามและ
ต้องปฏิบัติงานย้ายไปตามในส่วนต่าง ๆ ของสถาบัน จึงเป็นข้อจ ากัดในการที่ผู้วิจัยจะเก็บข้อมูล ผู้วิจัยจึง
ศึกษาเฉพาะบุคลากรที่ปฏิบัติงานในส านักงานเท่านั้น อย่างไรก็ตามบุคลากรกลุ่มนี้มีจ านวนน้อยเมื่ อ
เทียบกับกลุ่มตัวอย่างที่น ามาศึกษาในครั้งนี้  
 
5.4 ประโยชน์ของการศึกษา 

5.4.1  ประโยชน์ทางวิชาการ 
จากการทบทวนวรรณกรรมการศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้ตาม ผู้ศึกษาพบว่ามีการศึกษาเกี่ยวกับ

ภาวะผู้ตามทั้งภายในประเทศและต่างประเทศค่อนข้างน้อยมาก เมื่อเปรียบเทียบกับการศึกษารูปแบบ
ภาวะผู้น า และยังไม่พบว่ามีการศึกษากลุ่มตัวอย่างที่เป็นบุคลากรที่ปฏิบัติงานในสถาบันการศึกษา
ระดับอุดมศึกษา ดังนั้น งานวิจัยนี้ จึงเป็นการเริ่มต้นของการน าผลการศึกษาไปพัฒนาต่อยอดใน
สถาบันการศึกษาอ่ืน หรือหน่วยงานต่าง ๆ ที่สนใจศึกษารูปแบบภาวะผู้ตาม หรือตัวแปรในมิติอ่ืน ๆ ที่
เกี่ยวข้อง เพ่ือน าไปประยุกต์ใช้ให้เกิดประโยชน์ต่อองค์กรที่สังกัดต่อไป 

5.4.2 ประโยชน์ในการน าไปประยุกต์ใช้ 

การศึกษาภาวะผู้ตามกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบัน
บัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ท าให้ทราบว่าบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการส่วนใหญ่มีภาวะผู้ตามแบบใด 
บุคลากรสายสนับสนุนมีความส าคัญต่อการขับเคลื่อนองค์กรตามนโยบายสถาบันไม่น้อยไปกว่าบุคลากร
สายวิชาการ การเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นในปัจจุบัน รวมถึงนโยบายที่จะขับเคลื่อนในอนาคต ล้วนแล้ว
ต้องการบุคลากรที่มีประสิทธิภาพเพ่ือน าพาองค์กรไปสู่ความส าเร็จทั้งสิ้น  ดังนั้นการเข้าใจพฤติกรรมของ
บุคลากรจะท าให้สถาบันสามารถบริหารงานบุคคลได้อย่างเหมาะสมและมีประสิทธิภาพ เพ่ือให้บุคลากร
ทุกส่วนงาน มีความพร้อมปฏิบัติงานเพ่ือรองรับการเปลี่ยนแปลงอย่างมีประสิทธิภาพ น าพาสถาบันไปสู่
จุดมุ่งหมายตามท่ีก าหนดไว้ 
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5.5  ข้อเสนอแนะจากการวิจัย 

 จากการวิจัดเรื่อง ภาวะผู้ตามกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ 

สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะในการศึกษาครั้งนี้ ดังนี้ 

1. บุคลากรที่มีภาวะผู้ตามแบบมีประสิทธิผลเป็นกลุ่มที่มีจ านวนมากที่สุด ดังนั้นจึงถือเป็นจุด
แข็งขององค์กร สถาบันจึงควรก าหนดนโยบายในการพัฒนาบุคลากรให้สอดคล้องกับรูปแบบภาวะผู้ตาม
ของบุคลากร หลักสูตรอบรมที่จะเกิดขึ้นควรเป็นหลักสูตรที่พัฒนาจุดแข็งของบุคลากร มากกว่าการ
พยายามที่จะลดจุดอ่อน (สุวัฒน์ ทองธนากุล, 2560) เนื่องจากการเสริมสร้างจุดแข็งเป็นแนวคิดในการ
บริหารงานบุคคลยุคใหม่ ซึ่งหากในอนาคตท่ีสถาบันจะพัฒนาและก้าวไปสู่การเปลี่ยนแปลง บุคลากรกลุ่ม
นี้จะเป็นก าลังส าคัญที่จะขับเคลื่อนสถาบันไปสู่จุดมุ่งหมายได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

2. บุคลากรที่มีภาวะผู้ตาม 2 ลักษณะ ได้แก่ มีภาวะผู้ตามแบบปรปักษ์และมีประสิทธิผล และ
แบบมีประสิทธิผลและปรับตาม บุคลากรใน 2 กลุ่มนี้ โดยเฉพาะในกลุ่มที่มีภาวะผู้ตามแบบปรปักษ์และมี
ประสิทธิผล กลุ่มนี้ตามแนวคิดของเคลลี่ (Kelly, 1992) กล่าวว่าเป็นกลุ่มคนที่มีประสิทธิภาพ มีความคิด
สร้างสรรค์ แต่อาจเกิดขัดแย้งกับผู้น า จึงปรับเปลี่ยนพฤติกรรมเป็นปรปักษ์กับผู้น า ดังนั้นสถาบันจึง
จ าเป็นต้องหาทางแก้ไขปัญหา หากเป็นปัญหาที่เกิดจากความขัดแย้งส่วนบุคคลอาจไม่สามารถแก้ไขได้ 
แต่หากเป็นปัญหาที่เกิดจากกระบวนการท างานหรือกระบวนการในการติดต่อสื่อสาร ก็จ าเป็นต้องแก้ไข 
เพราะคนกลุ่มนี้หากปล่อยไว้ สามารถสร้างปัญหาให้แก่องค์กรได้ในภายหลัง 

3. บุคลากรที่มีภาวะผู้ตามแบบเอาตัวรอด โดยภาพรวมมีจ านวนน้อย ดังนั้นผู้บริหารควรหา
แนวทางปรับปรุง โดยอาจให้ผู้ตามลักษณะนี้ปฏิบัติงานที่มีเป้าหมายที่ชัดเจน เนื่องจากผู้ตามแบบนี้จะ
แสดงพฤติกรรมแบบไหนก็ขึ้นอยู่กับสถานการณ์ว่ารูปแบบใดจะเอ้ือประโยชน์ให้แก่ตนและมีความเสี่ยง
น้อยที่สุด ผู้ตามแบบนี้จึงมักจะไม่มีเป้าหมายที่แน่นอน แต่จะปรับเปลี่ยนไปตามสภาพแวดล้อมเพ่ือความ
อยู่รอดของตนเอง 

4. บุคลากรที่มีภาวะผู้ตามแบบเฉื่อยชา เป็นกลุ่มที่มีจ านวนน้อยมาก แต่ถึงแม้จะมีจ านวนน้อย
แตผู่้บริหารหรือผู้น าก็ไม่อาจละเลยได้ ผู้บริหารควรมีทัศนคติที่ดีต่อบุคลากรประเภทนี้ และสนับสนุนและ
ส่งเสริมให้บุคลากรเข้าร่วมการฝึกอบรมในหลักสูตรต่าง ๆ ที่จ าเป็น เพ่ือกระตุ้นให้บุคลากรมีความ
กระตือรือร้น รวมถึงการสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่บุคลากร เปิดโอกาสให้แสดงความคิดเห็น เพ่ื อ
กระตุ้นให้เกิดการปรับเปลี่ยนพฤติกรรม 

5. ตัวแปรด้านประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน จากการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่าบุคลากรมีความเห็น
เกี่ยวกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานด้านปริมาณงาน อยู่ในระดับมาก  ด้านเวลาที่ใช้ในการท างาน ระดับ
มาก และประสิทธิภาพด้านคุณภาพของงาน ระดับมากที่สุด ซึ่งด้านที่บุคลากรเห็นด้วยน้อยที่สุดคือด้าน
ปริมาณงาน ซึ่งแสดงให้เห็นว่ายังมีบุคลากรที่เห็นว่างานที่ได้รับมอบหมายมีปริมาณงานไม่เหมาะสม 
ดังนั้นสถาบันจึงต้องพิจารณารายงานละเอียดปริมาณงานให้เหมาะสมกับแต่ละต าแหน่งและแต่ละบุคคล 
เพ่ือให้เกิดความสมดุลทั้งผู้ที่มีปริมาณงานมากเกินไปและผู้ที่มีปริมาณงานน้อยเกินไป 
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5.6  ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป 

 1.  ในการสร้างแบบทดสอบภาวะผู้ตาม การให้ผู้ตอบแบบสอบถามเลือกแสดงความคิดเห็น จาก

ระดับความถึงพอใจหรือระดับความเห็นด้วย 5 ระดับ (Likert Scale) ควรสร้างเป็น 7 ระดับ เพ่ือให้

ความถี่ในการวิเคราะห์รูปแบบมีความละเอียดและก าหนดรูปแบบของภาวะผู้ตามได้ละเอียดและมีความ

ใกล้เคียงกับพฤติกรรมของผู้ตอบแบบสอบถามมากยิ่งขึ้น  

2.  ควรมีการศึกษาวิจัยในเชิงคุณภาพเกี่ยวกับรูปแบบภาวะผู้ตามเพ่ิมเติม โดยมีการสัมภาษณ์

กลุ่มตัวอย่างเพ่ือให้ได้ข้อมูลที่มีความละเอียด เป็นข้อมูลเจาะลึกในแต่ละด้าน 

 3.  ควรมีการศึกษาเปรียบเทียบระหว่างภาวะผู้น ากับภาวะผู้ตาม กระบวนการสร้างผู้น าที่ดี เพื่อ

น ามาใช้ในการพัฒนาผู้ตามให้สามารถเปลี่ยนผ่านไปสู่การเป็นผู้น า ซึ่งจะเป็นประโยชน์ในการวางแผน

พัฒนาบุคลากรและองค์กรต่อไป 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 ภาวะผู้ตามกับประสิทธภิาพการปฏิบัติงาน: 

กรณีศึกษาบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร ์
 
ค าชี้แจง: แบบสอบถามฉบับนี้มีจุดมุ่งหมายเพ่ือศึกษาภาวะผู้ตามกับประสิทธิภาพการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์   จึงขอความอนุเคราะห์ผู้ตอบ
แบบสอบถาม โปรดตอบตามความเป็นจริง ทั้งนี้การวิเคราะห์ข้อมูลจะวิเคราะห์ในภาพรวมและจะไม่มี
ผลกระทบต่อการปฏิบัติหน้าที่ของผู้ตอบแบบสอบถาม  ข้อมูลที่ได้จะน าไปใช้เพื่อประโยชน์ต่อการพัฒนา
บุคลากร หน่วยงาน ตลอดจนสถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ ต่อไป 
 แบบสอบถามนี้แบ่งออกเป็น 3 ตอน ดังนี้ 
 ตอนที่ 1 ข้อมูลทั่วไป 
 ตอนที่ 2 รูปแบบภาวะผู้ตาม 
 ตอนที่ 3 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
 
ตอนที่ 1  ข้อมูลทั่วไป 
โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน  ที่ตรงกับความเป็นจริงเกี่ยวกับตัวท่านมากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว 
1. เพศ (1) ชาย (2) หญิง 
2. อายุ (1) 21-25 ปี (2) 26-30 ปี (3) 31-35 ปี (4) 36-40 ปี  

(5) 41-45 ปี (6) 46-50 ปี (7) 51-55 ปี (8) 56-60 ปี 
3. จ านวนปีที่ท่านท างานที่สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 
 (1) 1-5 ปี (2) 6-10 ปี (3) 11-15 ปี (4) 16-20 ปี (5) 21-25 ปี  

(6) 26-30 ปี (7) 31-35 ปี (8) 36 ปีขึ้นไป 
4. ต าแหน่งที่ท่านท างานอยู่ในปัจจุบัน (โปรดระบุ) ........................................................................... 
5. ปัจจุบันท่านด ารงต าแหน่งอยู่ในระดับ 
 (1) ผู้อ านวยการกอง/หัวหน้าส านักงานเลขานุการคณะหรือเทียบเท่า 
 (2) หัวหน้ากลุ่มงาน/รักษาการในต าแหน่งหัวหน้ากลุ่มงาน/ปฏิบัติหน้าที่หัวหน้ากลุ่มงาน
  
 (3) เชี่ยวชาญ  (4) ช านาญการพิเศษ (5) ช านาญการ     (6) ปฏิบัติการ
      

(7) ช านาญงาน (8) ปฏิบัติงาน (9) อ่ืน ๆ (โปรดระบุ) ........................... 
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6. เงินเดือนที่ได้รับในปัจจุบัน 
 (1) น้อยกว่า 10,000 บาท (2) 10,001-15,000 บาท   (3) 15,001-20,000 บาท 
 (4) 20,001-25,000 บาท (5) 25,001-30,000 บาท   (6) 30,001-40,000 บาท 
 (7) 40,001-45,000 บาท (8) 45,001-50,000 บาท   (9) 50,001 บาทขึ้นไป 
7. ท่านเป็นบุคลากรสายสนับสนุนประเภท 
 (1) ข้าราชการ   (2) พนักงานสถาบัน   (3) พนักงานคณะ  (4) ลูกจ้างประจ า
 (5) ลูกจ้างชั่วคราว 
8. ท่านส าเร็จการศึกษาสูงสุดในระดับใด 
 (1) ต่ ากว่าระดับปริญญาตรี   (2) ปริญญาตรี   (3) ปริญญาโท  (4) อ่ืน ๆ (ระบุ) ... 
 
ตอนที่ 2 รูปแบบภาวะผู้ตาม 
โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน  ที่ตรงกับความเป็นจริงเกี่ยวกับตัวท่านมากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว 

รูปแบบภาวะผู้ตาม มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ไม่
สามารถ
ตอบได ้

9. งานที่ปฏิบัติช่วยให้ท่านบรรลุเป้าหมายตามบทบาทและ
หน้าที่ ในฐานะสมาชิกของทีมเป็นอย่างดี  

      

10. เป้าหมายขององค์กรและเป้าหมายส่วนตัวในการ
ท างานของท่านเป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

      

11. ท่านมีความรับผิดชอบและรู้สึกมีพลังกับงานและ
องค์กรในการทุ่มเทที่จะท าผลงานให้ดีที่สุด 

      

12. ท่านสามารถใช้ประสบการณ์ของตัวเองแก้ปัญหาหรือ
จุดบกพร่องต่าง ๆ ให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

      

13. งานที่ท่านปฏิบัติได้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ในการสร้าง
สิ่งใหม่ ๆ ให้องค์กร 

      

14. ท่านมีความกระตือรือร้นที่จะพัฒนาความสามารถที่
จ าเป็นต่อการท างาน 

      

15. ท่านเสาะหาหรือริเริ่มกิจกรรมใหม่ ๆ และสามารถ
ด าเนินการได้ส าเร็จ 

      

16. หากพบปัญหาที่ยุ่งยากในการท างานเป็นหน้าที่ของผู้น า
ที่ต้องเข้ามาจัดการกับปัญหานั้น 
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รูปแบบภาวะผู้ตาม มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ไม่
สามารถ
ตอบได ้

17. ท่านน าความรู้และประสบการณ์จากงานที่ได้รับ
มอบหมายมาพัฒนาตนเองให้มีความสามารถเพ่ิมข้ึน 

      

18. ท่านมีความกระตือรือร้นในงานที่ท า และยินดีรับงาน
เกินขอบเขตในงานที่รับผิดชอบ 

      

19. ท่านพยายามท าให้คนที่ท่านร่วมงานด้วยเกิดความพึง
พอใจในตัวท่านมากท่ีสุด 

      

20. เมื่อท่านได้รับการขอให้ท าในสิ่งที่ขัดแย้งต่อวิชาชีพ 
ท่านจะพยายามหลีกเลี่ยง 

      

21. ท่านจะปฏิบัติงานตามวิธีการหรือแนวทางในการปฏิบัติ
ที่รับผิดชอบให้ได้รับความส าเร็จ 

      

22. ความคิดและข้อเสนอแนะใหม่ ๆ ของท่านได้ส่งผลต่อ
งานให้บรรลุเป้าหมายขององค์กร 

      

23. เมื่อท่านเริ่มท างานที่ได้รับมอบหมายใหม่ ท่านจะค่อยๆ 
ท าไปเรื่อย ๆ โดยไม่ค านึงถึงระยะเวลาที่ก าหนด 

      

24. ท่านมักจะให้เพ่ือนร่วมงานเข้ามาช่วยท่านในการ
ปฏิบัติงานที่ผู้บังคับบัญชามอบหมายให้อยู่เสมอ 

      

25. งานที่มีความยากและซับซ้อน ท่านจะให้ผู้บังคับบัญชา
ท างานนั้นให้ส าเร็จเพียงฝ่ายเดียว โดยไม่จ าเป็นต้องเข้าไปมี
ส่วนร่วม 

      

26. เมื่อท่านท างานส าเรจ็ตามค าสัง่ของผู้บังคับบัญชาแลว้ ท่านไม่
จ าเป็นที่จะท างานนอกเหนือจากทีไ่ด้รับมอบหมายแลว้ 

      

27. ท่านรอให้ผู้บังคับบัญชามาช่วยแก้ไขปัญหาต่าง ๆ ใน
การปฏิบัติงาน โดยท่านไม่พยายามแก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึน
ด้วยตนเองก่อน 

      

28. ท่านมีความเข้าใจต่อความต้องการและเป้าหมายขององค์กร จึง
พยายามท างานหนักเพ่ือให้งานส าเร็จตามเป้าหมาย 

      

29. ท่านมีความผูกพันต่อองค์กรและท างานเพ่ิมเติมด้วยความ
รับผิดชอบต่อองค์กรด้วยความสามารถที่ดีที่สุดของท่าน 

      

30. ท่านจะแสดงทัศนะคติของตนเองอย่างตรงไปตรงมาแม้จะ
ขัดแย้งกับกลุ่มเพ่ือนร่วมงานหรือถูกโต้แย้งจากผู้น า 
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รูปแบบภาวะผู้ตาม มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ไม่
สามารถ
ตอบได ้

31. ท่านมีความซื่อตรงและไม่เข้าข้างตนเองในการประเมิน
หาจุดอ่อนจุดแข็งของตนเอง 

      

32. ท่านมีความสามารถในการบริหารจัดการในงานได้ด้วยตนเอง       
 
ตอนที่ 3 ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน 
โปรดท าเครื่องหมาย  ลงใน  ที่ตรงกับความเป็นจริงเกี่ยวกับตัวท่านมากท่ีสุดเพียงค าตอบเดียว 
 

ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ไม่
สามารถ
ตอบได ้

33. ปริมาณงานมีความเหมาะสมกับต าแหน่งของท่าน       

34. ปริมาณงานมีความเหมาะสมกับอัตราเงินเดือนของท่าน       

35. ปริมาณงานในความรับผิดชอบมีความเหมาะสมกับ
ความสามารถของท่าน 

      

36. ปริมาณงานที่ท่านได้รับมอบหมายสามารถท าเสร็จได้
ตามก าหนดเวลา 

      

37. ท่านท างานที่ได้รับมอบหมายได้เสร็จตามก าหนดเวลาเสมอ       

38. ท่านท างานที่ได้รับมอบหมายเสร็จก่อนก าหนดเวลา       

39. ท่านท างานที่ได้รับมอบหมายเสร็จหลังก าหนดเวลา       

40. ก าหนดเวลาการส่งงานส่วนใหญ่เหมาะสมกับความยาก
ง่ายของงาน 

      

41. ท่านมีการจัดล าดับความส าคัญของงาน       

42. ท่านมีการทบทวนกระบวนการท างานของท่านและ
น ามาปรับปรุง 

      

43. ท่านมีการวางแผนการท างานก่อนที่จะลงมือปฏิบัติ       

44. ท่านมีการตรวจทานงานของท่านก่อนส่งงาน       

45. ผลงานที่ท่านปฏิบัติออกมามีความถูกต้องเรียบร้อยทัน
ก าหนดเวลา 
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ประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน มาก
ที่สุด 

มาก ปาน
กลาง 

น้อย น้อย
ที่สุด 

ไม่
สามารถ
ตอบได ้

46. ท่านปฏิบัติงานด้วยความคุ้มค่าและประหยัดทรัพยากร       

47. ท่านใช้อุปกรณ์และเครื่องมือในการปฏิบัติงานได้อย่างเหมาะสม       

48. ท่านมีการน าวิทยาการใหม่ ๆ มาปรับปรุงการ
ปฏิบัติงานเพื่อให้งานมีคุณภาพดียิ่งขึ้น 

      

49. ท่านสามารถสื่อสารและให้ข้อมูลแก่ผู้บังคับบัญชา เพ่ือน
ร่วมงาน ตลอดจนผู้ใต้บังคับบัญชาของท่านได้อย่างชัดเจน 

      

50. ท่านมีปฏิสัมพันธ์อันดีกับกับผู้บังคับบัญชา เพ่ือน
ร่วมงาน และผู้ใต้บังคับบัญชาของท่าน 

      

 
ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ 
             
             
             
             
              
              

ขอขอบพระคุณเป็นอย่างสูงที่กรุณาสละเวลาตอบแบบสอบถาม 
                                                                                     นางนวนจันทร์  หัสดง 
                                                                                  คณะภาษาและการสื่อสาร 
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ประวัติผู้วิจัย 
 

ชื่อ-นามสกุล  นางนวนจันทร์  หัสดง 
 
ประวัติการศึกษา  ศิลปศาสตรมหาบัณฑิต  สาขารัฐประศาสนศสตร์  

(การจัดการส าหรับนักบริหาร) สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ (NIDA) 

   ปริญญาตรี สาขารัฐศาสตร์ มหาวิทยาลัยรามค าแหง 
 
ต าแหน่งปัจจุบัน  เจ้าหน้าที่บริหารงานทั่วไปช านาญการ (หัวหน้ากลุ่มงานบริหารและธุรการ) 
 
หน่วยงานต้นสังกัด คณะภาษาและการสื่อสาร สถาบันบัณฑิตพัฒนบริหารศาสตร์ 

118 ถนนเสรีไทย แขวงคลองจั่น เขตบางกะปิ กรุงเทพมหานคร 10240 
 

 


