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บทคัดยอ 

 
  การวิจยัคร้ังนีมี้วัตถุประสงค (1) เพื่อศึกษาระดับคุณลักษณะผูนํายุคใหมและแรงจูงใจ 
ใฝสัมฤทธ์ิและการรับรูประสิทธิผลขององคกร กรณีศึกษาหวัหนาคลังสินคาธุรกิจคาปลีกแหงหนึง่ 
(2) เพื่อศึกษาเปรียบเทียบการรับรูประสิทธิผลขององคกรกรณีศึกษาหวัหนาคลังสินคาธุรกิจคาปลีก
แหงหนึ่ง จําแนกเปนปจจยัสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ อายุงาน(3) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง
คุณลักษณะผูนํายุคใหม แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิกับการรับรูประสิทธิผลขององคกร กรณีศึกษาหวัหนา
คลังสินคาธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่ง กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยคร้ังนีเ้ปนหัวหนางานคลังสินคาของ
ธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่ง ท้ังหมด 300 คน เคร่ืองมือในการวิจัยเปนแบบสอบถามประกอบดวย 4 สวน
คือ (1) แบบสอบถามเกี่ยวกบัขอมูลสวนบุคคล (2) เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะผูนํายุค
ใหม (3) เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ (4) แบบสอบถามเกี่ยวกับการรับรู
ประสิทธิผลองคกร สถิติท่ีใชในการวิเคราะหขอมูล คารอยละ คาเฉล่ีย การทดสอบ T-test การหาคา
แปรปรวนทางเดียว One-way ANOVA ดวยวิธีการของ Scheffe มาตรฐานท่ีระดับนยัสําคัญ 
ทางสถิติ 0.5 คาสัมประสิทธสหสัมพันธแบบเพียรสัน ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ (1) หวัหนางาน 
ท่ีมีสถานภาพสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ อายุงาน ท่ีแตกตางกัน มีผลตอการรับรูประสิทธิผลของ
องคกรของหัวหนางานตางกนั(2) คุณลักษณะผูนํายุคใหม แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ มีความสัมพันธกับ

                                                            

  
*นักศึกษาปริญญาโท สาขาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและองคการ มหาวิทยาลัยรามคําแหง. 

  
**อาจารยที่ปรึกษาการคนควาอิสระ ประจําคณะศึกษาศาสตร สาขาวิชาจิตวิทยาอุตสาหกรรมและ

องคการ มหาวิทยาลัยรามคําแหง. 
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การรับรูประสิทธิผลขององคกรของ กรณีศึกษาหวัหนางานคลังสินคา ธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่ง พบวา
หัวหนางานมีคุณลักษณะผูนํายุคใหม แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิมีความสัมพันธกับการรับรูประสิทธิผล
ขององคกรท่ีระดับนยัสําคัญ .01  
 

บทนํา 

  เร่ืองการรับรู ประสิทธิผลขององคกรมีความสําคัญอยางยิ่งในศาสตรทางการบริหารและ
องคกรนับวาเปนการตัดสินใจข้ันสุดทายของการบริหารองคกรประสบความสําเร็จหรือไมเพียงใด 
องคกรจะอยูรอดและมีความมั่นคงจะข้ึนอยูกับประสิทธิผลองคกรจะลมสลายไปในที่สุดชวย
ตรวจสอบวัตถุประสงคการจัดต้ังองคกร การจัดต้ังองคกรยอมกําหนดวัตถุประสงคและเปาหมายไว
อยางชัดเจน เพื่อดําเนินงานใหเปนไปตามความตองการประเมินผลการดําเนินงานกบัแผนงานท่ี
กําหนดการดําเนินงานในแตละกิจกรรมยอมตองมีการวางแผน กําหนดหนาท่ี ความรับผิดชอบ การ
จัดสรรทรัพยากร การใชอํานาจหนาท่ีการบริหารการปฏิบัติงาน ใหเกิดประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของงาน ประเมินผลสําเร็จกับวัตถุประสงคเปรียบเทียบผลงานที่ดําเนนิการไดตาม
แผนงานกับวตัถุประสงคขององคกรท่ีคาดหวัง ซ่ึงประสิทธิผลองคกรเปนผลที่เกิดข้ึน จาก
ความสามารถขององคกรดวยการใชทรัพยากรบริหารงานอยางคุมคา และไดประโยชนสูงสุด 
เพื่อใหบรรลุตามวัตถุประสงค และเปาหมายท่ีกําหนดไวโดยทําใหผูรับบริการจากองคกรพึงพอใจ
ในงาน และองคกรสามารถปรับตัว และพัฒนาใหดํารงอยูตอไปได (นวพร ศรีสวาท, 2557) ดังนั้น
จึงสอดคลองกับภาวะผูนําของหัวหนางานภายในองคกร ในสถานการณท่ีทุกองคกรแขงขันกัน 
เร่ืองทุนมนุษยในดานภาวะผูนํายุคใหมในดานการสรางบารมีและดานการคํานึงปจเจกบุคคล สงผล
ตอการรับรับรูประสิทธิผลขององคกรของพนักงานและดานวัฒนธรรมองคกรดานการริเร่ิมสวน
บุคคล ดานความเปนหนึ่งอันเดียวกนั และดานระบบการใหรางวัลขององคกรท่ีสงผลตอการรับรับรู
ประสิทธิผลขององคกรของพนักงาน (เกตุศิรินทร, 2556) ซ่ึงอาจสงผลกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ  
ในการปฏิบัติงานท่ีมีผลตอประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานสามารถท่ีจะทํางานได 
ตามนโยบาย หากมีการเพิ่มปริมาณงานแกพนักงาน และหนวยงานซ่ึงจะทําใหสามารถปฏิบัติงาน
ไดตามมาตรฐาน ถึงแมจะมีการเพิ่มปริมาณงานกต็ามซ่ึงหมายความวา องคกรมีข้ันตอนการ
ปฏิบัติงานท่ีสนับสนุนใหสามารถปฏิบัติงานไดอยางถูกตองมีการนําเทคนิควิธีการปฏิบัติงานใหม ๆ 
มาประยุกตใช (เสกสรร อรกุล, 2557) ดังนัน้การบริหารงานของธุรกิจคาปลีกแหงหนึง่ ในยุค 
แหงการเปล่ียนแปลงนี้จึงมีความตองการหัวหนางานท่ีมีคุณลักษณะผูนํายุคใหม มีแรงจูงใจ 
ใฝสัมฤทธ์ิสวนตัวท่ีเหมาะสมและสามารถจูงใจใหบุคลากรปฏิบัติงานอยางเต็มกําลังและเต็มใจ 
สามารถนําพาองคกรสูเปาหมายไดอยางมีประสิทธิภาพ ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศึกษา คุณลักษณะผูนํา
ยุคใหมกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ ซ่ึงเปนองคประกอบท่ีนาจะมีความสัมพันธกับประสิทธิผลของ
องคกรธุรกิจคาปลีกแหงหนึง่ 
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วัตถุประสงคในการวิจัย 
 1. เพื่อศึกษาระดบัคุณลักษณะผูนํายุคใหมและแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิและการรับรู
ประสิทธิผลขององคกร กรณีศึกษาหวัหนาคลังสินคาธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่ง 
  2. เพื่อศึกษาเปรียบเทียบการรับรูประสิทธิผลขององคกรกรณีศึกษาหัวหนาคลังสินคา
ธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่ง จําแนกเปนปจจัยสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ อายงุาน 
  3. เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางคุณลักษณะผูนํายุคใหม แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิกับการรับรู
ประสิทธิผลขององคกร กรณีศึกษาหวัหนาคลังสินคาธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่ง 
 

สมมติฐานการวิจัย 
 1. หัวหนาคลังสินคาธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่งท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกนั ไดแก  
เพศ อายุ อายุงาน มีการรับรูประสิทธิผลขององคกรแตกตางกัน 
  2. คุณลักษณะผูนํายุคใหม แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิมีความสัมพันธกับการรับรูประสิทธิผลของ
องคกร กรณีศึกษาหวัหนาคลังสินคาธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่ง 
 

ขอบเขตการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ หัวหนางานคลังสินคาธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่งจํานวน 

950 คน และกลุมตัวอยางท่ีใชในวจิัยคร้ังนีไ้ดจากการพิจารณาขนาดกลุมตัวอยางตามหลัก 
การคํานวณขนาดกลุมตัวอยางจากสูตรของ Yamane (1973, p.1088) ไดกลุมตัวอยางจํานวน 281 
คน งานวจิัยนีเ้ปนการสํารวจความคิดเหน็ของหัวหนางานคลังสินคาธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่ง 

 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
  1. เพื่อการนําผลการศึกษามาเปนขอมูลพื้นฐานสําหรับหัวหนางานไดตระหนกัถึง
ความสําคัญของคุณลักษณะผูนํายุคใหมท่ีมีผลตอการรับรูประสิทธิผลขององคกร 
 2. เพื่อการนําผลการศึกษามาใชเปนขอมูลประกอบการวางแผนพัฒนาการบริหารงาน 
ใหมีประสิทธิภาพอยางยิ่งข้ึน โดยเฉพาะอยางยิ่งพัฒนาผูนํายุคใหม และแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ 
  3. เพื่อนําผลการศึกษาไปเปนขอมูลการคัดเลือกบุคคลและพัฒนาบุคคลใหมีแรงจูงใจ 
ใฝสัมฤทธ์ิ 
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เครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
สวนท่ี 1 แบบสอบถามขอมูลสถานภาพสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง ประกอบดวยขอ

คําถามจํานวน 3 ขอ ประกอบไปดวย เพศ อายุ อายุงาน สวนท่ี 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับคุณลักษณะ
ผูนํายุคใหม ผูวิจัยไดปรับปรุงและพัฒนาจากแบบสอบถามของ วุฒิไกร เถยสูงเนิน (2548) ซ่ึงใช
ทฤษฎีของ Bass and Avolio สวนท่ี 3แบบสอบถามเกี่ยวกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ ผูวิจัยไดปรับปรุง
และพัฒนามาจากแบบสอบถามของ เลิศศิลป รัตนมุสิก (2538) ซ่ึงใชทฤษฎีของ McClelland 

 
ผลการวิจัย 
 
สมมติฐานท่ี 1 หัวหนาคลังสินคาธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่งท่ีมีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกนั  
 
ตาราง 1 
เปรียบเทียบการรับรูประสิทธิผลขององคกร จําแนกตามเพศ    

(n = 300) 

เปรียบเทียบความคิดเห็น 
เพศชาย เพศหญิง 

t P 
x̄  SD x̄  SD 

ยุทธศาสตรขององคกร 3.14 .928 2.84 .867 2.643 .000* 
โครงสรางขององคกร 3.12 .934 2.89 .964 1.851 .000* 
ระบบการบริหารจัดกรภายในองคกร 2.08 .225 2.07 .217 2.591 .011 
การบริหารทรพัยากรมนุษย 2.37 .577 2.34 .635 2.616 .010 
ทักษะท่ีโดดเดนขององคกร 2.17 .371 2.16 .355 2.521 .013 
แบบของภาวะผูนํา 2.13 .336 2.12 .328 2.527 .012 
คานิยมรวมขององคกร 2.07 .252 2.08 .283 3.273 .001 
คาเฉลีย่รวม 2.44 .323 2.36 .329 1.956 .052 

*p < 0.05 
 
  จากตาราง 1 พบวาหวัหนาคลังสินคาธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่งท่ีมีเพศตางกันมีการรับรู
ประสิทธิผลขององคกรในภาพรวมไมแตกตางกัน แตพิจารณาเปนรายดานแลวพบวาทุกดานมีเพศ 
ท่ีแตกตางกันมีการรับรูประสิทธิผลขององคกรแตกตางกัน โดยเพศชายมีการรับรูประสิทธิผลของ
องคกรสูงกวาเพศหญิง 
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ตาราง 2 
เปรียบเทียบการรับรูประสิทธิผลขององคกร จําแนกตามอายุ     

(n = 300) 

เปรียบเทียบความคิดเห็น 
แหลงความ
แปรปรวน 

SS  df M S F Sig. 

ยุทธศาสตรขององคกร ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

.771 
12.242 
13.012 

3 
296 
299 

.257 

.041 
6.210 .000* 

โครงสรางขององคกร ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

1.444 
38.036 
39.479 

3 
296 
299 

.481 

.128 
3.745 .011 

ระบบการบริหารจัดกรภายใน
องคกร 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

.784 
14.068 
14.852 

3 
296 
299 

.261 

.048 
5.501 .001* 

การบริหารทรัพยากรมนษุย ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

1.307 
46.223 
47.530 

3 
296 
299 

.436 

.156 
2.789 .041 

ทักษะท่ีโดดเดนขององคกร ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

1.482 
38.780 
40.262 

3 
296 
299 

.494 

.131 
.3771 0.11 

แบบของภาวะผูนํา ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

1.158 
32.138 
33.296 

3 
296 
299 

.386 

.109 
3.555 .015 

คานิยมรวมขององคกร ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

1.147 
19.161 
20.307 

3 
296 
299 

.382 

.065 
5.904 .001* 

คาเฉล่ียรวม 
ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

1.073 
14.804 
15.877 

3 
296 
299 

.358 

.050 
7.155 .000* 

*p < 0.05 
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จากตาราง 2 จากตารางพบวาหัวหนาคลังสินคาธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่งท่ีมีอายุตางกัน 
มีการรับรูประสิทธิผลขององคกรตางกันในภาพรวมและรายไดแตกตางกัน ซ่ึงเปนตามสมมติฐาน
ท่ีต้ังไว 

 
ตาราง 3 
  เปรียบเทียบความแตกตางของอายุตางกัน ท่ีมีการรับรูประสิทธิผลขององคกรตางกัน  
ดวยวิธี Sheffe 

จากตาราง 3.1 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาในดานยุทธศาสตรขององคกรของหัวหนา
คลังสินคาธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่งท่ีมีอายุ 25 – 30 ป มีการรับรูประสิทธิผลขององคกร สูงกวา
หัวหนางานท่ีมีอายุ 36 – 40 ป อายุ 31 – 35 ป อายุ มากกวาอายุ 40 ป ซ่ึงเปนตามสมมติฐานท่ีต้ังไว 

จากตาราง 3.2 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาในดานโครงสรางขององคกรของหัวหนา
คลังสินคาธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่งท่ีมีอายุ 25 – 30 ป มีการรับรูประสิทธิผลขององคกร สูงกวา
หัวหนางานท่ีมีอายุ 36 – 40 ป อายุ 31 – 35 ป อายุ มากกวาอายุ 40 ป ซ่ึงเปนตามสมมติฐานท่ีต้ังไว 

จากตาราง 3.3 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาในดานระบบการบริหารจัดการภายในองคกร
ของหัวหนาคลังสินคาธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่งท่ีมีอายุ 25 – 30 ป มีการรับรูประสิทธิผลขององคกร 
สูงกวาหวัหนางานท่ีมีอายุ 36 – 40 ป อายุ 31 – 35 ป อายุ มากกวาอายุ 40 ป ซ่ึงเปนตามสมมติฐาน
ท่ีต้ังไว 

จากตาราง 3.4 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาในดานการบริหารทรัพยากรมนุษยของหัวหนา
คลังสินคาธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่งท่ีมีอายุ 25 – 30 ป มีการรับรูประสิทธิผลขององคกร สูงกวา
หัวหนางานท่ีมีอายุ 31 – 35 ป อายุ 36 – 40 ปอายุ มากกวาอายุ 40 ป ซ่ึงเปนตามสมมติฐานท่ีต้ังไว 

จากตาราง 3.5 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาในดานทักษะท่ีโดดเดนขององคกรของหัวหนา
คลังสินคาธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่งท่ีมีอายุ 25 – 30 ป มีการรับรูประสิทธิผลขององคกร สูงกวา
หัวหนางานท่ีมีอายุ 31 – 35 ป อายุ 36 – 40 ปอายุ มากกวาอายุ 40 ป ซ่ึงเปนตามสมมติฐานท่ีต้ังไว 

จากตาราง 3.6 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาในดานแบบของผูนําของหัวหนาคลังสินคา
ธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่งท่ีมีอายุ 25 – 30 ป มีการรับรูประสิทธิผลขององคกร สูงกวาหวัหนางานท่ีมี
อายุ 31 – 35 ป อายุ 36 – 40 ปอายุ มากกวาอายุ 40 ป ซ่ึงเปนตามสมมติฐานท่ีต้ังไว 

จากตาราง 3.7 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาในดานคานิยมรวมขององคกรของหัวหนา
คลังสินคาธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่งท่ีมีอายุ 25 – 30 ป มีการรับรูประสิทธิผลขององคกร สูงกวา
หัวหนางานท่ีมีอายุ 31 – 35 ป อายุ 36 – 40 ปอายุ มากกวาอายุ 40 ป ซ่ึงเปนตามสมมติฐานท่ีต้ังไว 
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  จากตาราง 3.8 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาหัวหนางานคลังสินคาธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่ง  
ท่ีมีอายุ 25 – 30 ป มีการรับรูประสิทธิผลขององคกรในภาพรวมสูงกวาหัวหนางานท่ีมีอายุ 36 – 40 
ป อายุ 31 – 35 ป อายุ มากกวาอายุ 40 ป ซ่ึงเปนตามสมมติฐานท่ีต้ังไว 
 
ตาราง 4 
เปรียบเทียบการรับรูประสิทธิผลขององคกร จําแนกตามอายุงาน     

(n = 300) 
เปรียบเทียบความคิดเห็น แหลงความแปรปรวน SS df M S F Sig. 
ยุทธศาสตรขององคกร ระหวางกลุม 

ภายในกลุม 
รวม 

.552 
11.272 
11.824 

2 
297 
299 

.223 

.033 
5.353 .001* 

โครงสรางขององคกร ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

1.324 
34.832 
36.156 

2 
297 
299 

.353 

.155 
2.525 .014 

ระบบการบริหารจัดกรภายใน
องคกร 

ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

.629 
13.192 
13.821 

2 
297 
299 

.231 

.025 
5.526 .001* 

การบริหารทรัพยากรมนุษย ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

1.217 
43.273 
44.490 

2 
297 
299 

.643 

.146 
3.637 .010 

ทักษะที่โดดเดนขององคกร ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

1.284 
37.938 
39.222 

2 
297 
299 

.525 

.154 
2.747 .001* 

แบบของภาวะผูนํา ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

1.115 
30.143 
31.258 

2 
297 
299 

.325 

.156 
3.674 .000* 

คานิยมรวมขององคกร ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

1.253 
17.636 
18.889 

2 
297 
299 

.342 

.025 
5.356 .000* 

คาเฉลี่ยรวม 
ระหวางกลุม 
ภายในกลุม 
รวม 

1.193 
13.435 
14.628 

2 
297 
299 

.266 

.053 
6.253 .000* 

*p < 0.05 
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จากตารางท่ี 4 พบวาหวัหนาคลังสินคาธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่งท่ีมีอายุงานตางกันมีการรับรู
ประสิทธิผลขององคกรตางกันของหวัหนาคลังสินคาตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 
ซ่ึงเปนตามสมมติฐานท่ีต้ังไว 

 
ตาราง 5 

  เปรียบเทียบความแตกตางของอายุงานตางกัน ท่ีมีการรับรูประสิทธิผลขององคกรตางกัน 
ดวยวิธี Sheffe 

จากตาราง 5.1 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาในดานยุทธศาสตรขององคกรของหัวหนา
คลังสินคาธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่งท่ีมีอายุงาน มากกวา 10 ข้ึนไปมีการรับรูประสิทธิผลขององคกร 
สูงกวาหวัหนางานท่ีมีอายุงาน นอยกวา 5 ป อายุงาน 6 – 10 ป ซ่ึงเปนตามสมมติฐานท่ีต้ังไว 

จากตาราง 5.2 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาในดานโครงสรางขององคกรของหัวหนา
คลังสินคาธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่งท่ีมีอายุงานมากกวา 10 ข้ึนไป มีการรับรูประสิทธิผลขององคกร 
สูงกวาหวัหนางานท่ีมีอายุงาน 6 – 10 ป อายุงานนอยกวา 5 ป ซ่ึงเปนตามสมมติฐานท่ีต้ังไว 

จากตาราง 5.3 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาในดานระบบการบริหารจัดการภายในองคกร
ของหัวหนาคลังสินคาธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่งท่ีมีอายุงานนอยกวา 5 ป มีการรับรูประสิทธิผลของ
องคกร สูงกวาหัวหนางานท่ีมีอายุงาน มากกวา 10 ข้ึนไป อายุงาน 6 – 10 ป ซ่ึงเปนตามสมมติฐาน
ท่ีต้ังไว 

จากตาราง 5.4 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาในดานการบริหารทรัพยากรมนุษยของหัวหนา
คลังสินคาธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่งท่ีมีอายุงาน 6 – 10 ปป มีการรับรูประสิทธิผลขององคกร  
สูงกวาหวัหนางานท่ีมีอายุงาน นอยกวา 5 ป อายุงานมากกวา 10 ข้ึนไป ซ่ึงเปนตามสมมติฐาน 
ท่ีต้ังไว 

จากตาราง 5.5 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาในดานทักษะท่ีโดดเดนขององคกรของหัวหนา
คลังสินคาธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่งที่มีอายุงาน 6 – 10 ปมีการรับรูประสิทธิผลขององคกร  
สูงกวาหวัหนางานท่ีมีอาย ุมากกวา 10 ข้ึนไป อายุงาน นอยกวา 5 ป ซ่ึงเปนตามสมมติฐานท่ีต้ังไว 

จากตาราง 5.6 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาในดานแบบของผูนําของหัวหนาคลังสินคา
ธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่งท่ีมีอายุงานมากกวา 10 ข้ึนไป มีการรับรูประสิทธิผลขององคกร  
สูงกวาหวัหนางานท่ีมีอายุงาน 6 – 10 ป อายุงาน นอยกวา 5 ป ซ่ึงเปนตามสมมติฐานท่ีต้ังไว 

จากตาราง 5.7 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาในดานคานิยมรวมขององคกรของหัวหนา
คลังสินคาธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่งท่ีมีอายุงาน นอยกวา 5 ป มีการรับรูประสิทธิผลขององคกร  
สูงกวาหวัหนางานท่ีมีอายุงานมากกวา 10 ข้ึนไป อายุงาน6 – 10 ป ซ่ึงเปนตามสมมติฐานท่ีต้ังไว 
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จากตาราง 5.8 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาหัวหนางานคลังสินคาธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่ง  
ท่ีมีอายุงาน มากกวา 10 ข้ึนไปมีการรับรูประสิทธิผลขององคกรในภาพรวมสูงกวาหัวหนางาน 
ท่ีมีอายุงาน6 – 10 ป อายุงานนอยกวา 5 ป ซ่ึงเปนตามสมมติฐานท่ีต้ังไว 
  สมมติฐานท่ี 2 คุณลักษณะผูนํายุคใหมและแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิมีความสัมพันธกับการรับรู
ประสิทธิผลขององคกรของหัวหนางานคลังสินคาธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่ง 
 
ตาราง 6 
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน คุณลักษณะผูนํายุคใหมกับการรับรูประสิทธิผลขององคกรของ
หัวหนางาน 

ตัวแปร 
การรับรูประสิทธิผล 
ขององคกร 

ระดับ 

คุณลักษณะผูนํายุคใหม   
การมีบารมี .782** คอนขางสูง 
การกระตุนปญญา .764** คอนขางสูง 
การสรางแรงบันดาลใจ .782** คอนขางสูง 
การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล .759** คอนขางสูง 
การเสริมสรางความสามารถผูใตบังคับบัญชา .782** คอนขางสูง 
การเสริมสรางทางบวกอยางเหมาะสม .759** คอนขางสูง 
การเสริมสรางทางบวกอยางเหมาะสม .784** คอนขางสูง 
รวม .803** คอนขางสูง 
**p <0.01, *p<0.05 

 
จากตาราง 6 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา คุณลักษณะผูนํายุคใหมมีความสัมพันธกับ 

การรับรูประสิทธิผลขององคกร โดยรวมและรายดานทุกดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 
ซ่ึงเปนตามสมมติฐานท่ีต้ังไว 

ภาพรวมมีความสําคัญกันสูง โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน (rxy) เทากับ .803 
เม่ือพิจารณาคุณลักษณะผูนํายุคใหม ดานการมีบารมี การกระตุนปญญา การสรางแรงบันดาลใจ 
การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล การเสริมสรางความสามารถผูใตบังคับบัญชา การเสริมสราง
ทางบวกอยางเหมาะสม การเสริมสรางทางบวกอยางเหมาะสม มีความสัมพันธกับการรับรู
ประสิทธิผลขององคกร โดยรวมมีระดับสูง โดยมีคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน (rxy = .782 
และ rxy = .764 และ rxy =.782และ rxy =.759และ rxy =.782 และ rxy =.759 และ rxy =.784) ตามลําดับ 
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ตาราง 7 
คาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธเพียรสัน แรงจงูใจใฝสัมฤทธ์ิกับการรับรูประสิทธิผลขององคกรของ
หัวหนางาน 

ตัวแปร 
การรับรูประสิทธิผล 
ขององคกร 

ระดับ 

แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ   
ความทะเยอทะยาน .905** คอนขางสูง 
ความกระตือรือรน .659** คอนขางสูง 
ความกลาเส่ียง .905** คอนขางสูง 
ความรับผิดชอบตอตนเอง .905 ** คอนขางสูง 
การรูจักวางแผน .841** คอนขางสูง 
ความมีเอกลักษณ .859** คอนขางสูง 
รวม .918** คอนขางสูง 
**p <0.01, *p<0.05 
 

จากตาราง 7 ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิกับการรับรูประสิทธิผลของ
องคกร โดยรวมและรายดานทุกดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนตามสมมติฐาน
ท่ีต้ังไว  

 
สรุปผลการวิจัย การอภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
สรุปผลการวิจัย 
 จากการวิจัย สรุปการวิจยัได ดังนี ้  

1. ลักษณะท่ัวไปของกลุมตัวอยาง คือ หัวหนางานคลังสินคาธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่ง ท้ังหมด 
300 คน สวนใหญเปนเพศชาย มีจํานวน 219 คน (รอยละ 73.0) ระดับอายุ 31 - 35 ป มีจํานวน 171 คน 
(รอยละ 57.0) อายุงานในตําแหนง 6 - 10 ป มีจํานวน 159 คน (รอยละ 53.0) 

2. การรับรูประสิทธิผลขององคกรของหัวหนางาน โดยรวมอยูในระดบัสูง มีคาเฉล่ียเทากับ 
4.66 คุณลักษณะผูนํายุคใหมของหัวหนางาน โดยรวมอยูในระดับสูง มีคาเฉล่ียเทากบั 4.43 
แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิของหัวหนางาน โดยรวมอยูในระดบัสูง มีคาเฉล่ียเทากับ 3.80 กรณีศึกษา
หัวหนางานคลังสินคาธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่ง 
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3.ผลการทดสอบสมมติฐาน พบวา 
3.1 หัวหนางานท่ีมีสถานภาพสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ อายุงาน ท่ีแตกตางกัน มีผลตอ

การรับรูประสิทธิผลขององคกรของหัวหนางานตางกัน ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ี 1 
3.2 คุณลักษณะผูนํายุคใหม แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ มีความสัมพันธกับการรับรูประสิทธิผล

ขององคกรของ กรณีศึกษาหวัหนางานคลังสินคาธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่ง พบวาหวัหนางานมี
คุณลักษณะผูนํายุคใหม แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิมีความสัมพันธกับการรับรูประสิทธิผลขององคกรท่ี
ระดับนยัสําคัญ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ี 2 

 

การอภิปรายผล 
1. จากผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 1 พบวา จากผลการทดสอบสมมติฐานพบวา หัวหนา

คลังสินคาธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่งท่ีมีเพศตางกันมีการรับรูประสิทธิผลขององคกรในภาพรวม 
ไมแตกตางกัน ยกเวน ดานยทุธศาสตรขององคกร ดานโครงสรางขององคกร ท้ังนี้ผูวิจัยใหเหตุผลวา 

1.1 โดยเพศชายมีการรับรูประสิทธิผลขององคกรสูงกวาเพศหญิง และยังพบวาหัวหนา
คลังสินคาธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่งท่ีมีอายุตางกันมีการรับรูประสิทธิผลขององคกรตางกันของหัวหนา
คลังสินคาตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 หัวหนาคลังสินคาธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่ง 
ท่ีมีอายุงานตางกันมีการรับรูประสิทธิผลขององคกรตางกันของหัวหนาคลังสินคาตางกัน 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.05 ซ่ึงเปนตามสมมติฐานท่ี 1 ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ 
อัมพล ชูสนุก (2552) ท่ีศึกษาอิทธิพลของภาวะผูนําของซีอีโอตอประสิทธิผลองคการในบริบท 
ของวัฒนธรรมองคการของ บริษัทโรงกล่ันน้ํามันในประเทศไทยพบวาปจจัยสวนบุคคลที่สงผลตอ
ประสิทธิผลองคการในการปฏิบัติงานของพนักงานมีประสิทธิผลขององคกรแตกตางกัน  

2. จากผลการทดสอบสมมติฐานท่ี 2 พบวา คุณลักษณะผูนํายุคใหม และ แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ
มีความสัมพันธกับการรับรูประสิทธิผลขององค กรณีศึกษาหัวหนางานคลังสินคาธุรกิจคาปลีก 
แหงหนึ่ง  

2.1 คุณลักษณะผูนํายุคใหมมีความสัมพันธกับการรับรูประสิทธิผลขององคกร โดยรวม
และรายดานทุกดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานท่ีต้ังไว  
เม่ือพิจารณาคุณลักษณะผูนํายุคใหม ดานการมีบารมี การกระตุนปญญา การสรางแรงบันดาลใจ  
การคํานึงถึงความเปนเอกบุคคล การเสริมสรางความสามารถผูใตบังคับบัญชา การเสริมสราง
ทางบวกอยางเหมาะสม การเสริมสรางทางบวกอยางเหมาะสม มีความสัมพันธกับการรับรู
ประสิทธิผลขององคกร ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยวรางคณา กาญจนพาที (2556) ไดศึกษาเร่ือง  
ภาวะผูนํายุคใหมและภาวะผูตามท่ีมีอิทธิพลตอประสิทธิผลองคกร : กรณีศึกษา ธนาคาร 



12 

เพื่อการสงออกและนําเขาแหงประเทศไทย พบวาดานภาวะผูนํายุคใหม ภาวะผูตาม และประสิทธิผล
องคกรโดยรวมอยูในระดับสูง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 

3. ดานแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิกับการรับรูประสิทธิผลขององคกรของหัวหนางานโดยรวมและ
รายดานทุกดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 ซ่ึงเปนตามสมมติฐานท่ี 2 ดานความ
ทะเยอทะยาน ความกระตือรือรน ความกลาเส่ียง ความรับผิดชอบตอตนเอง การรูจักวางแผน  
ความมีเอกลักษณ มีความสัมพันธกับการรับรูประสิทธิผลขององคกร โดยรวมมีระดับสูง  
ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัย วสุิทธ์ิ สงวนศักดิ์ (2550) ไดศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางการรับรู
ประสิทธิผลในองคการ และความขัดแยงในองคการกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิของพนักงาน พบวา  
การรับรูประสิทธิผลในองคการ และความขัดแยงในองคการกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิของพนักงาน
โดยรวมอยูในระดับปานกลาง การรับรูความประสิทธิผลในองคการทั้งโดยรวมและรายดาน 
มีความสัมพันธทางบวกกับแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิการทํางานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ท่ีระดับ .01  

 
ขอเสนอแนะ   
ขอเสนอแนะสําหรับองคการ        
 จากผลการศึกษา คุณลักษณะผูนําใหม แรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิ กับการรับรูประสิทธิผล 
ขององคกร กรณีศึกษาหัวหนางานคลังสินคาธุรกิจคาปลีกแหงหนึ่ง ผูวจิัยมีขอเสนอแนะดังนี ้

1. งานวิจยัจะพบถึงระดับแรงจูงใจใฝสัมฤทธ์ิของหัวหนางานท่ีมีระดบัสูงแตละองคกร 
ก็ไมควรละเลยท่ีจะสํารวจ และปรับปรุงอยูเสมอ เพื่อเปนการเพิ่มคุณภาพชีวติในการทํางาน และ 
ยังเปนการสรางความผูกพันตอองคกรอีกดวย 

2. ควรมีการพฒันาความรูใหม ๆ ใหแกหวัหนางานอยูเสมอ เชนฝกอบรมความรูทาง
วิทยาการใหมๆ  ฝกอบรมการสรางสัมพันธภาพรวมกนั เปนตน เพื่อเปนการเปดโอกาสใหหวัหนา
งานแตละคนคนพบทักษะท่ีเหมาะกับตนเองและจะทําใหมีการทํางานท่ีเกิดประสิทธิผลขององคกร 

3. กระตุนใหหัวหนางานตระหนกัและใหความสําคัญเร่ืองคุณลักษณะผูนํายคุใหมและรูจัก
ปรับปรุงพัฒนาตนเองใหสามารถแสดงคุณลักษณะผูนํายุคใหมไดอยางเหมาะสมกับสถานการณ
ตาง ๆ 
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ขอเสนอสําหรับการทําวิจัยคร้ังตอไป 
 1. ศึกษาตัวแปรอ่ืน ๆ ทางดานจิตวิทยาองคการเพิ่มเติมท่ีจะชวยเพิม่ประสิทธิภาพในการ
ทํานายการรับรูประสิทธิผลขององคการไดวัฒนธรรมขององคกร บรรยากาศขององคกร พฤติกรรม
การเปนสมาชิกท่ีดีขององคกร 
  2. การวัดคุณลักษณะผูนํายุคใหม ควรมกีารวัดความคิดเห็น จะทําใหเกิดขอมูลท่ีไดมานั้น 
มีความถูกตอง และเปนประโยชนมากข้ึน 
  3. ในการวจิัยคร้ังนี้เปนการวิจัย โดยการใชแบบสอบถามดังนั้นในการวิจัยคร้ังตอไป 
ควรมีการทําวจิัยเชิงคุณภาพควบคูไปดวย โดยการสัมภาษณ และสังเกตพฤติกรรมของหัวหนางาน 
ซ่ึงจะทําใหผลการวิจยัท่ีไดมีความเท่ียงตรงมากข้ึน 
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