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ABSTRACT 
 

The research aimed to study the demographic, leadershipbehavior, teamwork 
and working efficiency. Data werecollected from questionnaires, with the total 
respondents of 400 employees. The statistics used in data analysis are descriptive 
statistics (i.e.,percentage, mean and standard deviation) and inferential statistics (i.e., 
T-test, F-test and multiple regression analysis).The reliability of 
thequestionnairesisabove 0.7. 

The results from hypothesis testing found that difference in demographic(i.e., 
gender, age,marital status, education, average monthly income, career, working 
experience, number of employees in the division / department, Communication skill 
in Thai language and Communication skill in English language)lead to no different in 
the working efficiency at significance level of 0.05.Leadershipbehavior type that 
influence the working efficiency at significance level of 0.05 areCoaching support type 
and Participatory type. Teamwork factors that influence the working efficiency at 
significance level of 0.05 isSupport, Trust and Cooperate to solve the conflict 
creatively. 
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
1.1 ความสําคญัและความเป็นมาของปัญหา 

พนักงานเป็นทรัพยากรท่ีสําคญัในองค์กรหากองค์กรหรือหน่วยงานใดที่ประกอบไปด้วยพนัก
งาที่มีความรู้และทักษะรวมทัง้มีผู้นําที่ดีก็เปรียบเสมือนมีพลังขับเคลื่อนให้องค์กรทํางานได้อย่างมี
ประสิทธิผลและตรงตามจุดประสงค์ที่ทางองค์กรได้ต้ังไว้อย่างไรก็ดีปัจจุบันพฤติกรรมของผู้นําบาง
องค์กรมีข้อบกพร่องหรือมีพฤติกรรมเบ่ียงแบนไม่สอดคล้องเหมาะสมยกตัวอย่างเช่นพฤติกรรมผู้นําที่
มีความลําเอียง ให้ความเป็นธรรมกับพนักงานไม่เท่ากัน หรอืการใช้อํานาจโดยมิชอบ  

อีกทั้งรวมไปถึงเร่ืองคุณลักษณะส่วนบุคคลของพนักงานแต่ล่ะคนด้วย ไม่ว่าจะเป็น เพศอายุ
แผนกงานอายุงานระดับการศึกษาเงินเดือนและประสบการณ์ฝึกอบรมทุกสิ่งเหล่าน้ีลว้นแล้วเป็น
องค์ประกอบสําคัญที่ส่งผลต่อประสิทธิผลในการทํางาน 
 เน่ืองจากสภาพการเปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วทางด้านเศรษฐกิจสังคมการเมืองและศาสนาใน
ปัจจุบันทําให้องค์์กรทุกประเภทได้รับผลกระทบตลอดจนมีความพร้อมทีจ่ะเรียนรู้และสร้างสรรค์์ส่ง
ใหม่่ๆซึ่งจากปัจจัยพ้ืนฐานทางด้านการบริหารงานทั้ง4ด้านคือคนเงินเคร่ืองมือและการบริหารจัดการ
การที่คนจะปฏิบัติงานได้สําเร็จและมีประสทิธิภาพน้ันผู้้บริหารหรือผู้้บังคับบัญชาจะต้องมีแนวทางที่
จะสามารถจูงใจให้คนทํางานอย่างทุ่มเทกําลังความสามารถของตนจัดคนให้เหมาะสมกับงาน (Put 
the right man on the right job) เพ่ือให้้ผลงานที่มีคณุภาพอันจะเกิดประโยชน์สูงสุดกับองค์์การ
หรือหน่วยงาน (เฉลย ภูมิพันธ์ุ, 2549) ดังน้ันการทํางานจึงต้องอาศัยผู้เช่ียวชาญงานในแต่ละด้านมา
ระดมสมองและทํางานเป็นทีมร่วมกันนอกจากน้ีการทํางานเป็นทีมยังเป็นการตอบสนองความต้องการ
พ้ืนฐานของคนเราอีกด้วยเพราะคนต้องการมีปฏิสัมพันธ์์ทางสังคมกับผู้อ่ืนต้องการพ่ึงพาอาศัยและ
ทํางานร่วมกัน (ทิศนา แขมมณี, 2545) ตามทฤษฎีของแบสและอโวลิโอ (Bass & Avolio, 1994) ได้
กล่าวถึงภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงว่าสามารถเห็นได้จากผู้นําที่มีลักษณะ มีการกระตุ้นให้เกิดความ
สนใจในระหว่างผู้้ร่วมงานและผู้ตามให้้มองงานของพวกเขาในแง่มุมต่างๆ ทําให้เกิดตระหนักรู้เรื่องใน
ภารกิจ (Mission) และวิสัยทศัน์์ (Vision) ภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลง 
 การทํางานเป็นทีมเป็นพ้ืนฐานสําคัญของความสําเร็จในการบริหารจัดการของผู้้บริหาร ซึ่งจะ
ประสบความสําเร็จให้้บรรลุเป้าหมายได้หรือไม่น้ันมีปัจจัยหลายๆประการที่สิ่งผลต่อการทํางานเป็น
ทีมอย่างไรก็ตามในการทํางานหรือการดําเนินงานตามกระบวนการบริหารไม่อาจประสบความสําเร็จ
ลงได้หากปราศจากความร่วมมือของบุคลากรทุกคนในหน่วยงานที่เกิดการร่วมมือร่วมใจในการทํางาน 
(Collaborative) หรือการทํางานเป็นทีม (Teamwork) จึงเป็นปัจจัยสําคัญที่ผู้้บริหารท้ังหลายควร
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หันมาให้ความสําคัญเป็นอย่างมากเพราะการทํางานทั้งหลายยังคงต้องอาศัยความร่วมมอืจาก
บุคลากรทุกฝ่ายจึงจะทําให้องค์์การสามารถขับเคลื่อนไปได้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
(ดิเรก วรรณเศียร, 2549) 
 การทํางานเป็นทีมมีลกัษณะที่แตกต่างกันไปจากการทํางานคนเดียวโดยลําพังเพราะการ
ทํางานเพียงลําพังน้ัน เพียงแต่ผู้ทํางานสามารถทํางานให้ได้ตรงตามหน้าที่ที่กําหนดไว้โดยใช้ทักษะ
และความสามารถของตนอย่างเต็มที่ก็เพียงพอแล้ว แต่การทํางานเป็นทีมเพ่ือให้ประสบความ
ความสําเร็จน้ัน จะมีองค์ประกอบต่างๆ เพ่ิมขึ้นอีกมากมายหลายประการที่ต้องพิจารณา กล่าวคือ 
ความสําเร็จของการทํางานเป็นทีมอยู่ที่การหล่อหลอมผู้ปฏิบัติงานทั้งหลายให้เป็นคณะเดียวกัน มี
เป้าหมายและมาตรฐานของงานรวมถึงแนวปฏิบัติเช่นเดียวกัน ซึ่งจะทาํให้สมาชิกเกิดความภาคภูมิใจ
ความเป็นเจ้าของทีมงาน ผลงาน และมีความสุขในการทํางาน นอกจากน้ันยังต้องคํานึงถึงการติดต่อ
ไม่ใช่แค่ระหว่างหัวหน้างานกับสมาชิกในทีมเท่าน้ัน แต่รวมถึงการติดต่อระหว่างสมาชิกด้วยกันเอง
ภายในทีมเพ่ือแลกเปลี่ยนข้อคิดเห็น ข่าวสาร และรับผิดชอบร่วมกันในทมี เพ่ือให้การปฏิบัติงาน
สําเร็จลุล่วงไปดังสมเจตนารมณ์ของทีม จะเห็นได้ว่า การทํางานเป็นทีมจึงมีความจําเป็นที่จะต้องมี
การพัฒนาทีมงานเพ่ือให้สามารถปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย โดยมีการเรียนรู้และทําความเข้าใจถึง
พฤติกรรมทั้งของตนและเพ่ือนร่วมทีมทีแ่สดงออกในทีมงาน 
 
1.2 วัตถุประสงคข์องการวิจัย 

การวิจัยเรื่องการศึกษาคุณลกัษณะส่วนบุคคลพฤติกรรมผูนํ้าและการทํางานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิผลในการทํางานมีการกําหนดวัตถุประสงค์ดังน้ี 

1. เพ่ือศึกษาคุณลักษณะส่วนบุคคลที่มีประสิทธิผลในการทํางาน 
2. เพ่ือศึกษาพฤติกรรมผู้นําทีม่ีประสิทธิผลในการทํางาน 
3. เพ่ือศึกษาการทํางานเป็นทีมของพนักงานที่มีประสิทธิผลในการทํางาน 

การกําหนดขอบเขตของการวิจัยน้ีจะอธิบายในประเด็นหัวข้อดังน้ี 
 ประเภทและรปูแบบวิธีการวิจัย 
 งานวิจัยช้ินน้ีเป็นงานวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) ที่ใช้แบบสอบถามแบบปลายปิด 
(Close-ended Questionnaire) ที่ประกอบด้วยข้อมูลภาวะผู้นํา 
 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ีจะเป็น ประชากรท่ีทํางานในเขตกรุงเทพมหานคร โดยจาก
ตารางสําเร็จรูปยามาเน่ได้จํานวนกลุ่มตัวอย่างทั้งสิ้น 400 คน 
 ตัวแปรอิสระและตัวแปรตามที่ใช้ในการวิจัย 
 การกําหนดตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยจะกําหนดตัวแปร 2 ลักษณะดังน้ี 
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  1. ตัวแปรอิสระ แบ่งเป็น 3 ประเภทได้แก่  
1. คุณลกัษณะส่วนบุคคล 
2. พฤติกรรมผูนํ้า 
3. การทํางานเป็นทีม 

2. ตัวแปรตาม คือ ประสิทธิผลในการทํางาน 
 

1.3 การกําหนดกรอบแนวคดิวิจัย  
ทั้งน้ีจะทําการทดสอบในลักษณะตัวแปรเด่ียว (Univariate Analysis) ของตัวแปรอิสระที่มี

ต่อตัวแปรตามเป็นรายตัวแปร โดยสามารถอธิบายตามกรอบแนวคิดการวิจัย ดังน้ี 
 
ภาพที่ 1.1: กรอบแนวคิดงานวิจัยเรื่องการศึกษาคุณลักษณะส่วนบุคคลพฤติกรรมผู้นําและการทํางาน

เป็นทีมที่มีประสิทธิผลในการทํางาน 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 จากกรอบแนวคิดการวิจัยสามารถอธิบายได้ว่าตัวแปรด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล พฤติกรรม
ผู้นําและการทํางานเป็นทีม มีความสัมพันธ์กับตัวแปรด้านประสิทธิผลของการทํางาน โดยเป็นการ
วิจัยเพ่ือให้ทราบว่าคุณลักษณะส่วนบุคคล พฤติกรรมผู้นําและการทํางานเป็นทีม มผีลทําให้เกิด
ประสิทธิผลของการทํางานหรือไม่ 
 
1.4 สมมติฐานการวิจัยและวิธีการทางสถิติ 
 สมมติฐานการวิจัย 
 การวิจัยเรื่องการศึกษาคุณลกัษณะส่วนบุคคลพฤติกรรมผูนํ้าและการทํางานเป็นทีมที่มีผลต่อ
ประสิทธิผลในการทํางานมีการกําหนดสมมติฐานดังน้ี 

 

ประสิทธิผลในการทํางาน 

คุณลักษณะส่วนบุคคล 

พฤติกรรมผู้นํา 

การทํางานเป็นทีม
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 1. คุณลักษณะส่วนบุคคลทีแ่ตกต่างกันมีผลทําให้เกิดประสิทธิผลของการทํางานที่แตกต่าง
กัน 
 2. พฤติกรรมผูนํ้ามีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการทํางาน 
 3. การทํางานเป็นทีมมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการทํางาน 

1.4.1 วิธีการทางสถิติทีใ่ชส้าํหรับงานวิจัย 
 วิธีการทางสถิติที่ใช้สําหรับงานวิจัยน้ีสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท ได้แก่ 
 1. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
 2. การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้ง 2 ข้อ โดยมีการใช้สถิติการวิจัย ดังน้ี 
 1. สมมุติฐานขอ้ที่ 1 จะใช้สถติิทดสอบความแตกต่างค่า (T-Test) กรณีทดสอบความ
แตกต่างของกลุ่ม 2 กลุ่มที่อิสระต่อกัน และเปรียบเทียบการแตกต่างต้ังแต่ 3 กลุ่มขึ้นไปด้วยการ
ทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA) กรณีเพ่ือหาความแตกต่างจะทําการกําหนด
เป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเซฟเฟ่ 
 2. วิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 

 
1.5 ข้อจํากัดของงานวิจัย 
 ข้อจํากัดของงานวิจัยสําหรับงานวิจัยน้ีจะสามารถอธิบายได้ดังน้ี 
 1.5.1 งานวิจัยน้ีเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานโดยตรง โดยวิธี    การแจก
แบบสอบถาม (Questionnaire) ไม่รวมการสัมภาษณ์หรือวิธีการอ่ืนๆ 
 1.5.2 งานวิจัยน้ีเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานโดยมีระยะเวลา    การเก็บข้อมูล
ในช่วงเดือนธันวาคม พ.ศ. 2557 
 1.5.3 งานวิจัยน้ีเป็นการเก็บรวบรวมข้อมูลจากพนักงานทั่วไปโดยจะทําการทดสอบหา
ความสัมพันธ์ของกลุ่มตัวแปรด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล พฤติกรรมผู้นําและการทํางานเป็นทีม มี
ความสัมพันธ์กับตัวแปรด้านประสิทธิผลของการทํางาน 
 
1.6 นิยามคําศัพท์ 
 “คุณลักษณะสว่นบุคคล” หมายถึง องค์์ประกอบส่วนบุคคลของพนักงานในด้านเพศอายุ
แผนกงานอายุงานระดับการศึกษาเงินเดือน และประสบการณ์ฝึกอบรม 

“อายุ” หมายถึงอายุเต็มบริบูรณ์์ของพนักงานขณะตอบแบบสอบถาม 
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 “แผนกงาน” หมายถึง หน่วยงานระดับแผนกที่พนักงานปฏิบัติงานอยู่ขณะตอบ
แบบสอบถาม  

“อายุงาน” หมายถึง จํานวนปีที่พนักงานทํางานกับบริษัทจนถึงขณะตอบแบบสอบถาม
 “ระดับการศึกษา” หมายถึง ระดับการศึกษาสูงสุดที่ได้รับจากสถาบันการศึกษาขณะตอบ
แบบสอบถาม 
 “เงินเดือน” หมายถึง ระดับค่าจ้างกับงานได้รับเป็นรายเดือน 
 “ประสบการณ์ฝึกอบรม” หมายถึง การได้รับการฝึกอบรมในหัวข้อวัฒนธรรมองค์การ 
 ภาวะผู้นํา (Leadership) คือ กระบวนการที่บุคคลใดบุคคลหน่ึง หรือมากกว่า พยายามใช้
อิทธิพลของตนหรือกลุ่มตน กระตุ้น ช้ีนํา ผลักดัน ให้บุคคลอ่ืน หรือกลุม่บุคคลอ่ืน มีความเต็มใจ และ
กระตือรือร้นในการทําสิ่งต่าง ๆ ตามต้องการ โดยมีความสําเร็จของกลุ่ม หรือองค์การเป็นเป้าหมาย  
 การทํางานเป็นทีม หมายถึง การร่วมกันทาํงานของสมาชิกที่มากกว่า 1 คน โดยที่สมาชิกทุก
คนน้ันจะต้องมีเป้าหมายเดียวกันจะทําอะไรแล้วทุกคนต้องยอมรับร่วมกัน มีการวางแผนการทํางาน
ร่วมกัน 
 ประสิทธิผลในการทํางาน หมายถึง ระดับและคุณภาพและความพึงพอใจต่อผลงานที่
พนักงานได้ปฏิบัติตามหน้าที่และความรับผดิชอบที่ได้รับ 
 
1.7 ประโยชนท์ี่คาดว่าจะได้รับ 

ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับสําหรับงานวิจัยน้ีอธิบายได้ดังน้ี 
1. ทําให้ทราบว่า คุณลักษณะส่วนบุคคล มผีลต่อประสิทธิผลในการทํางานหรือไม่อย่างไร 

เพ่ือใช้เป็นแนวทางส่งเสริมตัวแปรเหล่าน้ัน อันจะเป็นผลประโยชน์ต่อเนื่องกับองค์กรต่อไป 
2. ทําให้ทราบถึงว่าพฤติกรรมของผู้นํา มีผลต่อประสิทธิผลการทํางานมากหรือน้อยเพียงใด 
3. ทําให้ทราบถึงว่าการทํางานเป็นทีม มผีลต่อประสิทธิผลการทํางานมากหรือน้อยเพียงใด 
4. เพ่ือนําผลการวิจัยที่ได้เป็นแนวทางในการศึกษางานวิจัยที่เก่ียวข้องต่อไป 
5. นําผลที่ได้ไปประยุกต์ใช้กับการทํางานอ่ืนๆ เช่น นําไปใช้ในเชิงกิจการส่วนตัว หรือ SME 

ได้ 



บทที่ 2 
แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเก่ียวข้อง 

 
การวิจัยเรื่องการศึกษาคุณลกัษณะส่วนบุคคลพฤติกรรมผูนํ้าและการทํางานเป็นทีมที่มี

ประสิทธิผลในการทํางานสามารถอธิบายได้ตามรายการดังน้ี 
 2.1 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับคุณลักษณะส่วนบุคคล 
 2.2 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับพฤติกรรมผูนํ้า 
 2.3 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับการทํางานเป็นทีม 
 2.4 แนวคิดและทฤษฎีเก่ียวกับประสิทธิผลในการทํางาน 
 2.5 งานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 
 
2.1 คุณลักษณะส่วนบคุคล 
 คุณลักษณะส่วนบุคคล (Personal Attribute) (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร, 
2550) หมายถงึเพศอายุสถานภาพระดับการศึกษารายได้เฉลี่ยต่อเดือนตําแหน่งในการทํางาน
ระยะเวลาในการทํางานแผนกการทํางานทักษะในการใช้ภาษาและความต้องการส่วนตัวของบุคคล
คุณลักษณะเป็นสิ่งที่ติดตัวและเปลี่ยนแปลงได้ไม่ง่ายนักคุณลักษณะที่ไมเ่หมาะสมกับหน้าที่มักจะ
ก่อให้เกิดปัญหาในการ ทํางานและทําให้งานไม่ประสบผลสําเร็จตามเป้าหมาย 
 2.1.1 ทฤษฏีบุคลิกภาพแบบคุณลักษณะ (Trait Personality Theory) 
 ทฤษฏีคุณลักษณะ กล่าวว่า บุคลิกภาพเป็นสิ่งที่สามารถทําความเข้าใจ และระบุคุณสมบัติ
ขั้นพ้ืนฐานที่ทาํให้เกิดพฤติกรรมมนุษย์ และนับรวมไปถึงองค์ประกอบของพฤติกรรม ที่แสดงให้เห็น
ถึงความอดทน พ้ืนฐานจิตใจ และรวมถึงพฤติกรรมในสภาวะเหตุการณ์ต่างๆ 
 Gordon (1935) อธิบายว่า คุณลักษณะเป็นรากฐานของระบบประสาทของบุคคล เป็น
โครงสร้างของระบบจิตประสาท ซึ่งทําหน้าที่ควบคุมบังคับหรือเป็น แกนนําให้บุคคลแสดงพฤติกรรม
ช่วยสร้างความเช่ือมั่น และทําให้บุคคลอ่ืนเกิดความรู้สึกยินดีและทําใหค้รอบครัวอบอุ่น ถ้าบุคคลใดที่
ขาดคุณลักษณะเก่ียวกับความสามารถในการเข้าสังคมจะมีพฤติกรรมทีผ่ิดหลัง มีความรู้สึกแตกต่าง
กันอย่างมากในสภาวะเหตุการณ์ต่างๆ ที่เกิดขึ้น 
 คุณลักษณะ คอืบทบาทที่ชักจูงใจให้เกิดพฤติกรรมโดยตรง มีลักษณะเด่นเป็นพิเศษจะทํา
หน้าที่ควบคุมการแสดงพฤติกรรมของบุคคลทุกรูปแบบ 
 Gordon (1935) แบ่งคุณลักษณะเฉพาะบุคคลเป็น 3 ส่วน คือ 

1. พวกมีลักษณะเด่น พวกน้ีมักมีร่ายกายสงูใหญ่ หรือหน้าตาดี มีลักษณะเด่นเฉพาะตัว 
อาจจะเป็นนํ้าเสียง การพูด ทา่ทาง หรือท่าทีที่ปฏิบัติต่อผู้อ่ืน 
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2. พวกมีลักษณะด้อย พวกน้ีมักมีรูปร่างเต้ียหรือตัวเล็ก หน้าตาไม่ดี หรือมีลักษณะบาง
ประการที่เป็นปมด้อยของตน 

3. พวกท่ีมีลักษณะกลาง พวกน้ีมักมีร่างกายธรรมดาแบบคนทั่วไป ลักษณะเป็นกลางๆ ไม่
เด่น ไม่ด้อย แต่ก็ไม่มีลักษณะพิเศษที่น่าสนใจ มักผสมผสานกลมกลืนไปกับคนคนส่วนใหญ่ลักษณะ
ต่างๆ ทั้ง 3 ประการมีผลต่อการแสดงพฤติกรรมในสถานการณ์ต่างๆ เช่น ผู้บริหาร ถ้ามีลักษณะเด่น
จะเป็นตัวส่งเสริมให้งานดีขึ้น แต่ถ้าไม่มีก็ต้องพยายามเพ่ือที่จะสร้างความน่าเช่ือถือให้เกิดมากขึ้น 

Esenck (1952) ได้มีการพัฒนาทฤษฏีที่จะอธิบายว่าทําไมแต่ละบุคคลจึงมีความแตกต่างกัน
ในทางบุคลิกภาพและพฤติกรรม คุณลักษณะบุคลิกภาพที่สําคัญ มี 4 คุณลักษณะ คือ พฤติกรรม
ปกปิด (Introversion) พฤติกรรมเปิดเผย (Extroversion) และพฤติกรรมที่มั่นคง (Stability) 
แนวโน้มโรคประสาท (Neuroticism) ต่างก็มีจุดเริ่มต้นมาจากทางด้านชีววิทยา ขึ้นอยู่กับจํานวน
กิจกรรมในระบบประสาทของแต่ละบุคคล กิจกรรมนี้จะจูงใจให้แต่ละบุคคลมีการพัฒนาไปใน
แนวทางที่แน่นอน ขั้นสุดท้ายบุคลิกภาพจะได้มาจากระบบประสาทของแต่ละบุคคลที่ได้รับการ
ถ่ายทอดทางพันธุกรรม และจากประสบการณ์ที่แต่ละบุคคลได้รับมาแลว้ 

บุคลิกภาพที่มีพฤติกรรมเปิดเผย มีธรรมชาติระบบประสาทที่มีความสงบเงียบ เกิดจาก
ธรรมชาติของระบบประสาท ที่ไม่ต้องการแสวงหาสิ่งเพ่ิมเติมที่มีความต่ืนเต้น จึงมีพฤติกรรมชอบอยู่
ตามลําพัง บุคคลทุกคนจะมบุีคลิกภาพเป็นแบบพฤติกรรมเปิดเผยหรือพฤติกรรมปกปิดก็ได้ หรือจะมี
พฤติกรรมทั้งแบบเปิดเผยและปกปิดก็ได้ 
 2.1.2 คุณลักษณะพืน้ฐาน (Underlying Characteristic or Attribute) 
 
ภาพที่ 2.1: คุณลักษณะพ้ืนฐาน 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา : มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร. (2550). คุณลักษณะพ้ืนฐานฤษฎีภูเขาน้ําแข็ง.

สืบค้นจาก http://competency.rmutp.ac.th/underlying-characteristic-or-attribute/. 
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เป็นสมรรถนะของบุคคลซึ่งแสดงให้เห็นถึงแนวทางการกระทํา พฤติกรรม หรือการคิด โดย 
คุณลักษณะพ้ืนฐานเหล่าน้ีจะแผ่ขยายไปยังสถานการณ์อ่ืนๆ และคงทนอยู่ภายในตัวบุคคลเป็น ระยะ
เวลานานพอสมควร หรือกลา่วอย่างสั้นๆ ก็คือ “บุคคลต้องมีคุณลักษณะอย่างไรบ้าง” คุณลักษณะ
พ้ืนฐานประกอบด้วยสิ่งต่างๆ (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร, 2550) ดังต่อไปนี้ 

1. แรงจูงใจ (Motive) เป็นสิ่งที่บุคคลคิดถึงหรือมีความต้องการ ซึ่งแรงจูงใจจะเป็นตัว 
ผลักดันหรือแรงขับให้บุคคลกระทําพฤติกรรม หรือตัวกําหนดทิศทางหรือทางเลือกในการกระทํา 
พฤติกรรมเพ่ือตอบสนองต่อเป้าหมาย หรือหลีกหนีจากสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่ตนไม่พึงปรารถนา เช่น เมื่อ
บุคคลต้ังเป้าหมายที่ท้าทายจะทําให้เขามีความรับผิดชอบ มีความกระตือรือร้น และมุ่งมั่นที่ จะ
ทํางานให้ประสบความสําเร็จ และจะใช้เป็นข้อมูลย้อนกลับเพ่ือทํางานให้ดีย่ิงๆ ขึ้นไป 

2. อุปนิสัย (Trait) เป็นคุณลกัษณะทางกายภาพของบุคคล ซึ่งจะแสดงออกมาเพ่ือ 
ตอบสนองต่อข้อมูล หรือสถานการณ์ต่างๆ อย่างสมํ่าเสมอ อุปนิสัยเป็นสิ่งที่เกิดจากการศึกษา การ
อบรมเลี้ยงดู ประสบการณ์ และการเรียนรู้ของบุคคล สมรรถนะด้านอุปนิสัยเช่น การควบคุม อารมณ์
ภายใต้สภาวะความกดดัน ความคิดริเร่ิม เป็นต้น 

3. อัตมโนทัศน์ (Self-Concept) หรือความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง อาจรวมถึงทัศนคติ 
(Attitude) ค่านิยม (Value) จินตภาพส่วนบุคคล (Self-Image) เป็นต้น 

4. บทบาททางสังคม (Social Role) หมายถึง สิ่งที่บุคคลต้องการสื่อให้ผู้อ่ืนในสังคม เห็นว่า
ตัวเขามีบทบาทต่อสังคมอย่างไรบ้าง เช่น การเป็นผู้นําทีมงาน ความมีจริยธรรม เป็นต้น 

5. ความรู้ (Knowledge) หมายถึง ข้อมูล ความรู้ ความเข้าใจในหลักการแนวคิดต่างๆ ที่ 
บุคคลจําเป็นต้องมีในสาขาวิชาชีพน้ันๆ หรือกล่าวอย่างสั้นๆ ก็คือ “บุคคลต้องมีความรู้อะไรบ้าง” 
เช่น เจ้าหน้าที่บุคคล ต้องมีความรู้เก่ียวกับหลักการบริหารทรัพยากรบุคคล ความรู้เกี่ยวกับ กฎหมาย
แรงงาน เป็นต้น 

6. ทักษะ (Skill) หมายถึง ความสามารถ ความชํานาญหรือความคล่องแคล่วในการ 
ปฏิบัติงานทั้งด้านใช้อวัยวะส่วนใดส่วนหน่ึงของร่างกาย หรือการใช้สมองเพ่ือคิดสิ่งต่างๆ หรือกล่าว 
อย่างสั้นๆ ก็คอื “บุคคลต้องทําอะไรได้บ้าง” เช่น อายุรแพทย์ต้องมีสมรรถนะ “ความเช่ียวชาญใน
การ ตรวจวินิจฉัยและรักษาโรคด้านอายุรศาสตร์” จิตแพทย์ต้องมีสมรรถนะ “ความเช่ียวชาญในการ
ตรวจ วินิจฉัยและรักษาผู้ป่วยจิตเวชและสารเสพติด”เป็นต้น ระดับหรือประเภทของสมรรถนะน้ีเรา
สามารถ นําไปประยุกต์ใช้ในการวางแผนและบริหารทรัพยากรบุคคล ซึง่คุณลักษณะทัง้ 5 ประการ
ดังกล่าว สามารถเปรียบเทียบกับทฤษฎีภูเขาน้ําแข็ง (The Iceberg Model) 
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ภาพที่ 2.2 : ทฤษฎีภูเขาน้ําแข็ง (The Iceberg Model) 
 

 
 
ที่มา : มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร. (2550). ทฤษฎีภูเขาน้ําแข็ง (The Iceberg 

Model). สืบคน้จาก http://competency.rmutp.ac.th/underlying-characteristic-or-
attribute/. 

 
ภาพที่ 2.3 : สว่นเปลือกนอก พัฒนาง่าย 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ที่มา : มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร. (2550). ส่วนเปลือกนอก พัฒนาง่าย. สืบค้นจาก 

http://competency.rmutp.ac.th/underlying-characteristic-or-attribute/. 
 
 สมรรถนะด้านความรู้และทักษะน้ีมีแนวโน้มที่คนเราจะสามารถสังเกตเห็นและวัดได้ โดย อยู่
ในส่วนที่โผล่พ้นนํ้าขึ้นมาหรือเปลือกนอกของต้นไม้ ฉะน้ัน ความรู้และทักษะจึงสามารถพัฒนา ได้ง่าย
ที่สุด สมรรถนะที่อยู่ใต้นํ้าหรืออยู่ในส่วนที่เป็นแก่นของต้นไม้ หรือซ่อนเร้นอยู่ลึกๆ ภายใน ตัวบุคคล 
ได้แก่แรงจูงใจ อุปนิสัย และอัตมโนทัศน์ สมรรถนะเหล่าน้ีจะยากต่อการวัดและพัฒนา บางครั้ง



10 

สมรรถนะด้านอัตมโนทัศน์สามารถสังเกตเห็นได้ บางครั้งก็ซ่อนเร้นอยู่ภายใน ซึ่งสามารถ 
เปลี่ยนแปลง/พัฒนาได้ด้วยการฝึกอบรม การบําบัดทางจิตวิทยา และ/หรือพัฒนาโดยการให้ 
ประสบการณ์ทางบวกแก่บุคคล แต่ก็เป็นสิง่ที่พัฒนาค่อนข้างยากและต้องใช้เวลานาน (มหาวิทยาลัย
เทคโนโลยีราชมงคลพระนคร, 2550) โดยทัว่ไป แล้วองค์กรส่วนใหญจ่ะทาํการสรรหาและคัดเลือก
บุคลากรโดยพิจารณาจากสมรรถนะด้านความรู้ และสมรรถนะด้านทักษะเป็นส่วนใหญ ่เพราะ
สามารถทําได้ง่ายโดยอาจพิจารณาจากผลการศึกษา หรือการทดสอบความรู้ ความสามารถ ส่วน
สมรรถนะด้านแรงจูงใจ อัตมโนทัศน์ และอุปนิสัยน้ัน จะไม่ค่อยวัดและประเมินมากนัก เพราะเช่ือว่ามี
อยู่ในตัวบุคคลแล้ว ซึ่งในความเป็นจริงแล้วหาก สามารถเลือกได้เราควรพิจารณาสมรรถนะด้าน
คุณลักษณะ (แรงจูงใจ อัตมโนทัศน์ และอุปนิสัย) ของผูส้มคัรเป็นลําดับแรก เน่ืองจากเป็นส่วนที่ซ่อน
อยู่ภายในตัวบุคคล เป็นส่วนที่พัฒนายากที่สุด ส่วนสมรรถนะด้านความรู้และทักษะน้ันเป็นสิ่งที่เรา
สามารถสอน ฝึกฝน และพฒันาได้ง่ายกว่า 
 
ภาพที่ 2.4 : ความมุ่งมั่นความสําเร็จ 
 

 
 
ที่มา : มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระนคร. (2550). ความมุ่งมั่นความสําเร็จ. สืบค้นจาก 

http://competency.rmutp.ac.th/underlying-characteristic-or-attribute/. 
 
 สมรรถนะด้านแรงจูงใจ อัตมโนทัศน์ และอุปนิสัย จะเป็นตัวทํานายทักษะพฤติกรรมและการ 
กระทํา และสดุท้ายจะทํานายผลการปฏิบัติงาน (Outcome)คุณลักษณะส่วนบุคคลซึ่งประกอบด้วย 
แรงจูงใจ อุปนิสัย มโนทศัน์ และความรู้ เป็นสมรรถนะพ้ืนฐานของบุคคล เมื่อบุคคลแสดงเจตนาหรือ 
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ความต้ังใจที่จะปฏิบัติงาน เขาจะมีความมมุานะพยายามแสดงพฤติกรรมการปฏิบัติงาน และ สุดท้าย
ก็จะทําให้เกิดผลการปฏิบัติงานน่ันเอง เช่นสมรรถนะด้านความมุ่งมั่นความสําเร็จ เป็นสิ่งที่ บุคคล
แสดงเจตนาที่จะปฏิบัติงานให้ประสบความสําเร็จ เมื่อเขาต้องการประสบความสําเร็จ เขาก็ จะ
ต้ังเป้าหมายในการปฏิบัติงานให้มีความท้าทาย และเขาก็จะพยายามรับผิดชอบโดยปฏิบัติงาน ให้
เสร็จ พยายามทํางานให้สูงกว่าเป้าหมายหรือมาตรฐานทีต้ั่งไว้ (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลพระ
นคร, 2550) รวมท้ังนําผลงานที่ผ่านมาเป็น ข้อมูลย้อนกลบั เพ่ือนําไปสู่การปรับปรุงและพัฒนา
ผลงานอย่างต่อเน่ืองทั้งด้านคุณภาพ ผลผลิต ยอดขาย และรายได้ หากบุคคลใดก็ตามที่มีลักษณะกลา้
เสี่ยง (Risk Taking) ก็จะนําไปสู่การสร้าง นวัตกรรมทั้งด้านผลิตภัณฑ์ใหม่ บริการ และกระบวนการ
ใหม่ๆ  ในการปฏิบัติงาน เป็นต้น 
 
2.2 พฤติกรรมผู้นํา 

2.2.1 ความหมายของพฤติกรรมผู้นาํ  
การบริหารงานนั้น ผู้้นําหรือผู้บังคับบัญชามีความปรารถนาอย่างยิ่งที่จะให้ทุกคนใน

หน่วยงานมีพฤติกรรมร่วมกัน หรือมีพฤติกรรมกลุ่มแต่การที่กลุ่มคนจะมพีฤติกรรมร่วมกันได้น้ัน ส่วน
หน่ึงขึ้นอยู่่กับความสามารถของผู้นําหรือผู้บังคับบัญชาที่จะต้องพยายามเปลี่ยนแปลงหรือเป็นตัวนําที่
จะก่อให้้เกิดการเปลี่ยนแปลง เพ่ือนําไปสู่การมีพฤติกรรมกลุ่ม โดยผู้้นําจะต้องให้ความรู้ความเข้าใจ
แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ทั้งน้ีเพ่ือให้ผู้้ใต้บังคับบัญชาเหล่าน้ันเปลี่ยนแปลงทศันคติ และพฤติกรรม่วน
บุคคลให้้ไปในทางเดียวกัน แล้วในที่สุดก็จะเกิดพฤติกรรมกลุ่มขึ้น ฉะน้ันจึงอาจกล่าวได้ว่า ผู้้นําเป็น
แบบอย่างของผู้ใต้บังคับบัญชาในด้านการแสดงพฤติกรรมด้วย และเมื่อพฤติกรรมของกลุ่มเป็นเช่นใด 
พฤติกรรมขององค์์การหรือพฤติกรรมของหน่วยงานก็จะเป็นเช่นน้ัน ซึ่ง Griffiths (1956) ได้ให้้
ความเห็นเกี่ยวกับพฤติกรรมผู้้นําไว้ 7 ประการ คือ 
 1. ผู้้นําในฐานะผู้มีความคิดรเิร่ิม หมายถึง ผู้้นําหรือผู้บริหารท่ีดีมักจะแสดงพฤติกรรมในด้าน
การริเริ่มงานใหม่่ๆ การเป็นผู้บริหารหรือผูนํ้าจะต้องทํางานหนักอยู่เสมอ เพ่ือให้้งานท่ีตนคิดริเร่ิมทํา
น้ันบรรลุผลสําเร็จ 
 2. ผู้้นําในฐานะผู้รู้จักปรับปรุงแก้ไข หมายถงึผู้นําหรือผู้้บริหารการศึกษาที่มีพฤติกรรมคอย
แนะนํากระตุ้น และให้กําลังใจแก่เพ่ือนร่วมงาน เพ่ือปรับปรุงการทํางาน หาวิธีการทํางานใหม่่ๆ ให้้
เพ่ือนร่วมงานอยู่เสมอ 
 3. ผู้้นําในฐานะผู้ให้้การยอมรับนับถือ หมายถึง ผู้้นําหรือผู้้บริหารท่ีมีพฤติกรรมยอมรับผู้อ่ืน
เมื่อเขาทํางานประสพผลสําเร็จ รู้จักให้กําลงัใจยกย่อง ชมเชย ยอมรับผลสําเร็จของผู้้ร่วมงาน ไม่ถือ
โอกาสหยิบฉวยเอาผลงานของผู้้อ่ืนมาเป็นของตน รู้จักดึงเอาศักยภาพที่แฝงอยู่ในตัวของผู้้ร่วมงาน มา
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ใช้ให้้เป็นประโยชน์ เป็นผู้้ที่เข้าใจและมองเห็นปัญหาของผู้้ร่วมงานรู้จักยกย่องชมเชยทั้งต่อหน้าบุคคล
อ่ืน เมื่อเขาทํางานสําเร็จ 
 4. ผู้้นําในฐานะผู้ให้ความช่วยเหลือ หมายถึง ผู้้นําหรือผู้้บริหารท่ีมีพฤติกรรมพร้อมเสมอที่จะ
ให้ความช่วยเหลือผู้ใต้บังคับบัญชาในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้น 
 5. ผู้้นําในฐานะผู้โน้มน้าวจิตใจ หมายถึง ผู้้นําหรือผู้้บริหารท่ีมีพฤติกรรมสามารถพูดจาชักจูง
ใจให้หมู่คณะปฏิบัติงานด้วยความร่วมมือร่วมใจ และประสารสัมพันธ์์กันและเป็นผู้ที่มีความสามารถ
ในการใช้้ภาษา ซึ่งจะเป็นการสร้างเสน่ห์ให้ผูอ่ื้นเช่ือถือมีศรัทธาในตน มีความจริงใจในสิง่ที่ตนพูด 
เพ่ือให้งานมีผลสัมฤทธ์ิตามท่ีกําหนดไว้ 
 6. ผู้้นําในฐานะผู้ประสานงาน หมายถึง ผู้้นําหรือผู้้บริหารท่ีมีพฤติกรรมในการกระตุ้นให้
ผู้ร่วมงานอ่ืนเข้ามามีส่วนร่วมในการวางแผนงาน และกระตุ้นสนับสนุนให้้เกิดความร่วมมือในการ
ปฏิบัติงานตามแผนผู้้นําจะต้องเป็นผู้ประสานให้้คนทํางานร่วมกันอย่างเต็มใจ และมคีวามเข้าใจดีต่อ
กัน 
 7. ผู้้นําในฐานะผู้เข้าสังคมได้ดี หมายถึง ผู้้นําหรือผู้้บริหารท่ีมีพฤติกรรมที่สามารถเข้ากับคน
ในสังคมได้ ถือว่าการเข้าสังคมเป็นภารกิจที่สําคัญของผู้้นําสามารถอยู่่กับคนได้ทั้งในและนอกองค์์การ 
โดยยอมเสียสละเวลาและทนุทรัพย์์ส่วนตัวในบางโอกาส เพ่ือนําบุคคลต่างๆ เข้ามาสนับสนุนการ
ทํางานในองค์์การ ดังน้ันการเขา้สังคมในระดับต่างๆ ผู้้นําต้องเรียนรู้ และปรับปรุงตนเองให้้เหมาะสม 
 2.2.2 ผู้นํา (Leader) 

เป็นปัจจัยที่สําคัญย่ิงประการหน่ึงต่อความสําเร็จขององค์การทั้งนี้ เพราะผู้นํามีภาระหน้าที่ 
และความรับผดิชอบโดยตรงท่ีจะต้องวางแผนสั่งการดูแล และควบคุมให้บุคลากรขององค์การ
ปฏิบัติงานต่างๆ ให้ประสบความสําเร็จตามเป้าหมาย และวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ปัญหาที่เป็นที่สนใจของ
นักวิชาการและบุคคลทั่วไปอยู่ตรงที่ว่า ผู้นําทําอย่างไรหรือมีวิธีการนําอย่างไรจึงทําให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ตามเกิดความผูกพันกับงานแล้วทุ่มเทความสามารถ และพยายามท่ีจะทําให้
งานสําเร็จด้วยความเต็มใจ ในขณะที่ผู้นําบางคนนําอย่างไร นอกจากผู้ใต้บังคับบัญชาจะไม่เต็มใจใน
การปฏิบัติงานให้สําเร็จอย่างมประสิทธิภาพแล้ว ยังเกลียดชังและพร้อมที่จะร่วมกันขับไล่ผู้นําให้ไป
จากองค์การ (จอมยุทธ แห่งบ้านจอมยุทธ, 2543) 

เพ่ือให้เข้าใจภาวะผู้นํา (Leadership) และผู้นํา (Leader) ดีขึ้น จึงเสนอความหมายของผู้นํา 
(Leader) ไว้ดังน้ี 

ผู้นํา คือ บุคคลท่ีมีความ สามารถในการใช้อิทธิพลให้คนอ่ืนทํางานในระดับต่าง ๆ ที่ต้องการ 
ให้บรรลุเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ต้ังไว้ (McFarland, 1979) 

ผู้นํา คือ ผูท้ี่สามารถในการชักจูงให้คนอ่ืนทาํงานให้สําเร็จตามต้องการ (Huse, 1978) ผู้นํา 
คือ บุคคลทีม่ีอิทธิพลสูงสุดในกลุ่ม และเป็นผู้ที่ต้องปฏิบัติภาระหน้าที่ของตําแหน่งผู้นําที่ได้รับ
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มอบหมายบุคคลอ่ืนในกลุม่ที่เหลือก็คือผู้ตาม แม้จะเป็นหัวหน้ากลุ่มย่อย หรือผู้ช่วยในการปฏิบัติ
หน้าที่ต่าง ๆ กต็าม (Yukl, 1989) 

ผู้นํา คือ บุคคลท่ีมาจากการเลือกต้ังหรือแต่งต้ัง หรือการยกย่องขึ้นมาของกลุ่ม เพ่ือให้ทาํ
หน้าที่เป็นผู้ช้ีแนะและช่วยเหลือให้กลุม่ประสบความสําเร็จตามเป้าหมายที่ต้ังไว้ 

กวี วงศ์พุฒ (2535) ได้สรุปแนวคิดเก่ียวกับผู้นําไว้ 5 ประการ คือ 
ผู้นํา หมายถึง ผู้ซึ่งเป็นศูนย์กลางหรือจุดรวมของกิจกรรมภายในกลุ่ม เปรียบเสมือนแกนของ

กลุ่ม เป็นผูม้ีโอกาสติดต่อสื่อสารกับผู้อ่ืนมากกว่าทุกคนในกลุ่ม มีอิทธิพลต่อการ ตัดสินใจของกลุ่มสูง 
ผู้นํา หมายถึง บุคคลซึ่งนํากลุม่หรือพากลุ่มไปสู่วัตถุประสงค์หรือสู่จุดหมายที่วางไว้ แม้แต่

เพียงช้ีแนะให้กลุ่มไปสู่จุดหมายปลายทางก็ถือว่าเป็นผู้นําทั้งน้ีรวมถึงผู้นําที่นํากลุ่มออกนอกลู่นอกทาง
ด้วย 

ผู้นํา หมายถึง บุคคลซึ่งสมาชิกส่วนใหญค่ัดเลือกหรือยกให้เขาเป็นผู้นําของกลุ่มซึ่งเป็นไปโดย
อาศัยลักษณะทางสังคมมิติของบุคคลเป็นฐาน และสามารถแสดงพฤติกรรมของผู้นําได้ 

ผู้นํา หมายถึง บุคคลซึ่งมีคณุสมบัติเฉพาะบางอย่างคือสามารถสอดแทรกอิทธิพลบาง
ประการอันก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงของกลุ่มได้มากที่สุด 

ผู้นํา หมายถึง บุคคลผูซ้ึ่งสามารถนํากลุ่มไปในทางที่ต้องการ เป็นบุคคลทีม่ีส่วนร่วมและ
เก่ียวข้องโดยตรงต่อการแสดงบทบาทหรือพฤติกรรมความเป็นผู้นํา 

บุญทัน ดอกไธสง (2535) ได้สรุปเก่ียวกับผู้นําไว้ว่า ผู้นํา (Leader) หมายถึง ผู้มีอิทธิพล มี
ศิลปะ มีอิทธิพลต่อกลุ่มชน เพ่ือให้พวกเขามีความต้ังใจทีจ่ะปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายตามต้องการ
เป็นผู้นําและแนะนํา เพราะผู้นําต้องคอยช่วยเหลือกลุ่มให้บรรลุเป้าหมายสูงสุดตามความสามารถผู้นํา
ไม่เพียงแต่ยืนอยู่เบ้ืองหลังกลุ่มที่คอยแต่วางแผนและผลักดัน แต่ผู้นําจะต้องยืนอยู่ข้างหน้ากลุ่ม และ
นํากลุ่มปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย 

Griffin (1987) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้นํา หมายถึงความสามารถในการใช้อิทธิพลต่อคน
อ่ืน Gibson, Ivancevich & Donnelly (1997) ได้ให้ความหมายว่า ภาวะผู้นําหมายถึงความพยายาม
ที่จะใช้อิทธิพลเพ่ือจูงใจบุคคล ทําให้เกิดการบรรลุผลตามเป้าหมาย 

Certo (1992) ได้ให้ความหมายว่าภาวะผู้นําหมายถึงกระบวนการในการควบคุมคนอ่ืน
เพ่ือให้บรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค์ที่ได้กําหนดไว้ Robbins (1993) ได้ให้ความหมายว่าภาวะผู้นํา
หมายถึงความสามารถที่มีอิทธิพลต่อกลุ่มเพ่ือให้บรรลุผลสาํเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 
สรุป ภาวะผู้นําหมายถึงความสามารถของบุคคลหน่ึงที่จะจูงใจและมีอิทธิพลต่อบุคคลอ่ืนเพ่ือทําให้
บรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่กําหนดไว้ในสถานการณ์ต่างๆ 
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1. การศึกษาภาวะผูน้ําของมหาวิทยาลัยแหง่รัฐโอไฮโอ (The Ohio State University 
Leadership Studies) (ครูอภิชัย บอกกล่าวการนิเทศการศึกษา, 2011) 

ในช่วงปี ค.ศ. 1945 นักวิจัยของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ ได้ทําการศึกษาแบบเจาะลึก เพ่ือหา
พฤติกรรมผู้นําในการปฏิบัติ หน้าที่ต่าง ๆ พบว่า พฤติกรรมผู้นําเกี่ยวกับการปฏิบัติหน้าที่น้ันแยกออกได้
เป็น 2 กลุ่มใหญ่ ๆ คือ  

 พฤติกรรมผู้นําที่มุ่งสร้างโครงสร้าง (Initiating Structure) 
 พฤติกรรมผู้นําที่มุ่งสร้างนํ้าใจ (Consideration ) 

1) พฤติกรรมมุ่งสร้างโครงสร้างหรือมุ่งงาน (Initiating Structure) คือพฤติกรรมที่ผู้นําจัด
โครงสร้างและขอบเขตงานของตนเองและผู้ใต้บังคับบัญชา เพ่ือให้บรรลุผลสําเร็จตามวัตถุประสงค์ ได้แก่
การมอบหมายงาน การจัดทํามาตรฐานงาน การประเมินการปฏิบัติงานการเสาะหาวิธีการทํางานและแก้ไข
ปัญหาที่ดี 

2) พฤติกรรมมุ่งสร้างน้ําใจหรือมุ่งคน (Consideration) เป็นพฤติกรรมผู้นําที่แสดงความเป็น
เพ่ือน สนับสนุน และสนใจในความเป็นอยู่และสวัสดิการต่าง ๆ ของผูใ้ต้บังคับบัญชารวมทั้ง การยอมรับ 
รับฟังปัญหาและข้อเสนอแนะต่าง ๆ ให้คําปรกึษา และปฏิบัติต่อผู้ใต้บังคับบัญชาทุกคนเหมือนกัน  

 
ตารางที่ 2.1: พฤติกรรมของผูนํ้าที่มุ่งสร้างโครงสร้างและมุ่งสร้างนํ้าใจ 
 

พฤติกรรมผู้นาํแบบสรา้งน้าํใจ พฤติกรรมผู้นาํแบบมุ่งสรา้งโครงสร้าง 
- เป็นกันเอง 
- ใหค้ําปรึกษาแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
- ยอมรับในผู้ใต้บังคับบัญชา 
-เปิดตัวสื่อสารกับผู้ใต้บังคับบัญชา 
- คอยช่วยเหลอืสนับสนุน 
- รักษาผลประโยชน์ของผู้ใต้บังคับบัญชา 

- วางแผน 
- ประสานงาน 
- สั่งการ 
- แก้ไขปัญหา 
- ระบุขอบเขตและบทบาทของผู้ใต้บังคับบัญชา 
- ตําหนิงานที่ตํ่ากว่ามาตรฐาน 
- สร้างความกดดันต่อลูกน้อง 

 
ที่มา : ครูอภิชัย บอกกล่าวการนิเทศการศึกษา. (2554). พฤติกรรมของผู้นําที่มุ่งสร้างโครงสร้างและ

มุ่งสร้างนํ้าใจ. สืบค้นจากhttp://gotoknow.org/blog/oodapichai/201638. 
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ภาพที่ 2.5: พฤติกรรมผู้นําจากการศึกษาของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
ที่มา : ครูอภิชัย บอกกล่าวการนิเทศการศึกษา. (2554). พฤติกรรมผู้นําจากการศึกษาของมหาวิทยาลัย

แห่งรัฐโอไฮโอ. สืบค้นจาก http://gotoknow.org/blog/oodapichai/201638 
 

2. การศึกษาภาวะผูน้ําของมหาวิทยาลัยมิชแิกน   (The Michigan Leadership Studies) 
(jureewan, 2011) 

การศึกษาภาวะผู้นําของมหาวิทยาลัยมิชิแกน มุ่งเน้นหาความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมของผู้นํา
กับกระบวนการกลุ่ม และผลการปฏิบัติงานของกลุ่ม ซึ่งผลงานของกลุ่มจะใช้เป็นเกณฑ์ในการแยกผู้นําทีม่ี
ประสิทธิภาพ และผู้นําที่ไมม่ปีระสิทธิภาพหรือมีประสิทธิภาพน้อยการศึกษาสรุปพฤติกรรมผู้นําเป็น  3   
แบบ 
  - พฤติกรรมมุ่งงาน (Task-Oriented Behavior) 
  - พฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์หรือมุ่งคน (Relationship-Oriented Behavior) 
  - ภาวะผู้นําแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership)   

        1)  พฤติกรรมมุ่งงาน (Task-Oriented Behavior) ผู้นาํที่มีประสิทธิภาพจะไม่ใช้เวลาและความ
พยายามในการทํางานเหมือนกับผู้ใต้บังคับบัญชาแต่จะมุ่งไปที่ภาระหน้าที่ของผู้นําซึ่งได้แก่ การวางแผน 
การจัดตารางการทํางาน ช่วยประสานกิจกรรมต่างๆ ของผู้ใต้บังคับบัญชาจัดหาวัสดุอุปกรณ์ เคร่ืองมือ 
รวมท้ังเทคนิควิธีการทํางานย่ิงกว่านั้น ผู้นําที่มีประสิทธิภาพจะแนะนําให้ลกูน้องต้ังเป้าหมายของงานที่ท้า
ทาย และเป็นไปได้  

       2) พฤติกรรมมุ่งความสัมพันธ์หรือมุ่งคน (Relationship-Oriented Behavior) ผู้นําที่มี
ประสิทธิภาพจะเป็นผู้นําที่ห่วงใย สนับสนุน และช่วยเหลือผูใ้ต้บังคับบัญชา ทั้งยังศรัทธาเช่ือมั่น และมี
ความเป็นเพ่ือน พยายามเข้าใจปัญหาของลูกน้อง ช่วยให้ลูกน้องมีการพัฒนาในอาชีพและสนับสนุนให้
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ประสบความสําเร็จผู้นําที่มีประสิทธิภาพจะไม่ควบคุมลูกน้องใกล้ชิด ดูแลอยู่ห่างๆ อย่างให้เกียรติ ผู้นําจะ
ต้ังเป้าหมายและให้คําแนะนํา แต่ก็ให้อิสระในการทํางาน  

3) ภาวะผู้นําแบบมีส่วนร่วม (Participative Leadership) Rensis  Likert  และสถาบันวิจยั
สังคม  มหาวิทยาลัยมิชิแกนทาํการวิจัยด้านภาวะผู้นํา ได้เสนอว่าการนิเทศหรือติดตามดูแลกาปฏิบัติงาน
ของผู้ใต้บังคับบัญชาควรกระทําโดยใช้กลุ่มนิเทศงานจะดีกว่าจะนิเทศคนเดียว เพราะการนิเทศงานโดย
กลุ่มจะเปิดโอกาสให้ผูใ้ต้บังคับบัญชา เข้ามามสี่วนร่วมในการพิจารณาและตัดสินใจ นอกจากนั้น ยังช่วย
เพ่ิมการสื่อสาร เพ่ิมความร่วมมือและลดความขัดแย้ง หน้าที่ของผู้นําในกลุ่มนิเทศงาน ควรจะเป็นผู้นําใน
การอภิปรายผลให้การสนับสนุนให้มีการอภิปรายกําหนดขอบเขตและทิศทางในการแก้ปัญหาต่างๆ 

3. ภาวะผูน้ําแบบมีส่วนร่วม คณะวิจัยของมหาวิทยาลัยมิชิแกน   (Participative 
Leadership) (jureewan, 2011) 

การศึกษาภาวะผู้นําแบบมีส่วนร่วม ซึ่งส่วนใหญ่จะเกี่ยวข้องกับกระบวนการตัดสินใจ โดยผู้นํามี
แนวโน้มจะเปิดโอกาสให้บุคคลอ่ืนมาร่วมในการตัดสินใจหรือให้มีอิทธิพลในการตัดสินใจของผู้นํา เช่น 
การปรึกษา การร่วมตัดสินใจ 
  -  การตัดสินใจแบบเผด็จการ (Autocratic Decision) 
  - การตัดสินใจแบบปรึกษา (Consultation) 
  - การร่วมกันตัดสินใจ (Joint Decision) 
  - การมอบหมายให้ตัดสินใจ (Delegation)     

1) การตัดสินใจแบบเผด็จการ (Autocratic Decision) คือการที่ผู้นําตัดสินใจแต่ลําพังผู้เดียวโดย
ไม่มีการถามความคิดเห็น หรือข้อเสนอแนะจากบุคคลอ่ืน เป็นการตัดสินใจที่ไม่มีอิทธิพลของบุคคลใดต่อ
การตัดสินใจเลย (no influence by others)  

2) การตัดสินใจแบบปรึกษา (Consultation) คือ การตัดสินใจที่ผู้นํายังคงตัดสินใจเอง แต่ได้มี
การปรึกษาและขอความคิดเห็นกับบุคคลต่าง ๆ และนํามาพิจารณาก่อนที่จะทําการตัดสินใจ สรุปว่าการ
ตัดสินใจเร่ิมมีอิทธิพลของผู้อ่ืนต่อการตัดสินใจของผู้นําบ้างแล้ว  

3) การร่วมกันตัดสินใจ (Joint Decision) เป็นการตัดสินใจที่ผู้นํา และผู้ใต้บังคับบัญชาได้มาร่วม
ประชุมแลว้ อภิปรายถึงปัญหาและทางเลือกต่าง ๆ ที่ดี ก่อนที่จะร่วมกันตัดสินใจโดยที่ผูนํ้ามีฐานะเป็น
เพียงสมาชิกของกลุ่มคนหน่ึง ไม่มีอิทธิพลต่อการตัดสินใจของคนอ่ืน ๆ ผลการตัดสินใจถือเป็นการดสินใจ
ของกลุ่ม  

4) การมอบหมายให้ตัดสินใจ (Delegation) คอื การตัดสินใจที่ผู้นําจะมอบหมายอํานาจหน้าที่น้ีให้แก่
บุคคลหรือกลุม่บุคคลให้ทําการตัดสินใจแทน โดยผู้นําจะไม่เข้าไปยุ่งเกี่ยวกับกระบวนการตัดสินใจ แต่ใน
การมอบหมายจะบอกถึงปัญหา และขอบเขตของอํานาจที่พึงจะตัดสินใจแบบนี้ จึงเป็นการตัดสินใจที่ถือ
ว่ามีอิทธิพลของบุคคลอ่ืนสูงที่สุด (high influence by others) 
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สรุปคุณประโยชน์ของการตัดสินใจแบบมีส่วนร่วม (jureewan, 2011) คือ 1. ช่วยปรับปรุงคุณภาพ
ของการตัดสินใจ (improved decision quality) 2. เพ่ิมการยอมรับผลการตัดสิน (greater acceptance 
of decisions)3. เพ่ิมความเขา้ใจในเหตุผลของการตัดสินใจ (better understanding ofdecisions)4. 
พัฒนาทักษะการตัดสินใจของผู้ใต้บังคับบัญชา (development of decision -making skills) 5. ช่วยให้
งานของผู้ใต้บังคับบัญชามีความหมายมากขึ้น (enrichment ofsubordinate jobs)6. ลดความขัดแย้ง
และสร้างทีมงาม (facilitation of conflict resolutionand team building) 

4. การศึกษาภาวะผูน้ําจากพืน้ฐานของการใช้อํานาจหนา้ที ่(Leadership Based On The 
Use of Authority) (ครูอภิชัย บอกกล่าวการนิเทศการศึกษา, 2554) 

การศึกษาพฤติกรรมการใช้อํานาจหน้าที่ของผู้นํา ซึ่งสามารถทําให้แบ่งผู้นําออกได้เป็น 3 แบบ  
  -  ผู้นําแบบเผด็จการ (Autocratic Leader)  
  - ผู้นําแบบประชาธิปไตย (Democratic Leader)  
  - ผู้นําแบบเสรีนิยม (Laissez-faire or Free-rein Leader)  

1. ผู้นําแบบเผด็จการ (Autocratic Leader) หมายถึงผู้นําที่เน้นถึงการบังคับบัญชาและการออก
คําสั่ง (Commanding Andorder Giving) เป็นสําคัญ ผู้นําชนิดน้ีมักจะทําการตัดสินใจด้วยตนเองเป็น
ส่วนมาก และจะไม่ค่อยมอบหมายอํานาจหน้าที่ให้แก่ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามาก นัก สถานภาพของผู้นํา
ชนิดน้ีจะเป็นไปในลักษณะที่ว่าเป็นเจ้านาย (boss) อย่างเด่นชัด ในการบังคับบัญชาหรือควบคุมงานของ
ผู้นําชนิดน้ี ผู้นําดังกล่าวจะกระทําโดยมีการใช้อํานาจเป็นอย่างมากและจะสร้างบรรยากาศของความเกรง
กลัวต่อผู้อยู่ใต้บังคับบัญชาเสมอ ทั้งน้ีเพราะผู้นํานิยมใช้การให้รางวัลและลงโทษ  

สรุปได้ว่าผู้นําแบบเผด็จการจะมีอํานาจสูงสุดที่ตัวผู้นํา ผู้นําจะสั่งการและตัดสินใจโดยยึดถือ
ความคิดตนเองเป็นใหญ่ นิยมการให้รางวัลและลงโทษ 

2. ผู้นําแบบประชาธิปไตย (Democratic Leader)   ผู้นําชนิดน้ีจะมีลักษณะตรงกันข้ามกับผู้นํา
ชนิดแรก ผู้นําแบบประชาธิปไตยจะให้ความสาํคัญกับผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามากกว่า และจะไม่เน้นถึงการใช้
อํานาจหน้าที่ หรือก่อให้เกิดความเกรงกลัวในตัวผู้บังคับบัญชา หากแต่จะเปิดโอกาสให้ผู้อยู่ใต้บังคับ
บัญชามีโอกาสแสดงความคิดเห็นและพูดคุยด้วย ในการปฏิบัติงานบริหารของผู้นําชนิดน้ีมักจะเป็นไปใน
ทํานองที่ว่า สิ่งต่างๆ เป็นเร่ืองที่เก่ียวข้องกับทุกคน 
         ดังน้ัน การแก้ไขปัญหาต่างๆ จึงมักให้โอกาสทุกฝ่ายเข้ามาร่วมพิจารณา ซึ่งอาจจะกระทําโดยมีการ
ประชุมหรือจัดต้ังคณะกรรมการ เป็นต้น  

3. ผู้นําแบบเสรีนิยม (Laissez-faire or Free-rein Leader) ผูนํ้าชนิดน้ีจะแตกต่างจากผู้นําแบ
ประชาธิปไตยที่ว่าจะมีการปล่อยให้ผู้อยู่ใต้บังคับบัญชามีอิสรเสรีเต็มที่ หรอืปล่อยให้ผู้อยูใ่ต้บังคับบัญชามี
อํานาจกระทําการใด ๆ ตามใจชอบได้ ปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดขึน้ได้จะถูกมอบหมายให้ผูใ้ต้บังคับบัญชา
ตัดสินใจอย่างเต็มที่ ผูใ้ต้บังคับบัญชาอาจจะได้รับสิทธิในการจัดทําแผนงานต่าง ๆ ได้ตามใจชอบ  
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สรุปว่าผู้นําแบบนี้จะเป็นเพียงผู้ผ่านเร่ืองราวต่างๆ ให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาเท่าน้ัน ดังน้ัน 
ผู้ใต้บังคับบัญชาจะไม่ค่อยให้ความสนใจและเห็นความสําคัญของผู้นําที่ปฏิบัติตามแบบนี้ ทัง้น้ีเพราะการ
กระทําดังกล่าวย่อมจะเป็นการปิดโอกาสไม่ให้ผู้บริหารมีสทิธิใช้อํานาจ  

 
ตารางที่ 2.2 : การเปรียบเทียบพฤติกรรมการใช้อํานาจหน้าที่ของผู้นําทั้ง 3 แบบ 
 
ผู้นาํแบบเผด็จ การผูน้ําแบบประชาธิปไตย ผู้นาํแบบเสรีนยิม 

-ผู้นําจะเป็นผู้กาํหนดนโยบายทุก
อย่าง 
-เทคนิควิธีทํางานและกิจกรรมจะถูก
สั่งการโดยผู้นํา 
-ผู้นําจะคอยสั่งงานแต่ละอย่างและ
จะคอยกํากับผู้ทํางานแต่ ละคน 
-ในการติหรือชมงานของกลุ่ม ผู้นําจะ
ใช้วิธีว่ากล่าวตัวบุคคลโดยตรง และ
จะพยายามวางตัวเป็นทางการ 

-นโยบายต่างๆ จะกําหนดขึ้นโดยมีการ
ปรึกษาและตัดสินใจโดยกลุ่ม 
-กิจกรรมจะถกูกําหนดขึ้นจากการ
ปรึกษาของกลุ่ม โดยผู้นําจะให้แนว
ทางเลือก 
- สมาชิกในกลุม่จะมีโอกาสเลอืกผู้ทํา
งานร่วม และการแบ่งงานภายในกลุ่ม
จะทําโดยวิธีตกลงกันเอง 
-ในการติหรือชม ผู้นําจะหลีกเลี่ยงไม่
ว่ากล่าวตัวบุคคล 

-กลุ่มหรือแต่ละคนจะมี เสรีภาพใน
การตัดสินใจ 
-ผู้นําจะจัดหาวัตถุดิบให้และยงัจะ
คอยให้ข้อมูลเพ่ิมเติมเมื่อต้องการ 
-ผู้นําจะไม่เข้ายุ่งเกี่ยว ใด ๆ 
-ผู้นําจะไม่พยายามพูดถึง กิจกรรม
ของสมาชิกและ จะไม่พยายามกํากับ
กลุ่ม แต่อย่างใดเลย 

 
ที่มา : ครูอภิชัย บอกกล่าวการนิเทศการศึกษา. (2554). การเปรียบเทียบพฤติกรรมการใช้อํานาจ

หน้าที่ของผู้นําทั้ง 3 แบบ. สบืค้นจาก http://gotoknow.org/blog/oodapichai/201638. 
 

5.การศึกษาภาวะผู้นาํตามแนวจัดการ 4 ระบบ ของลิเคอรท์ (Likert's Four Systems of 
Management) (ครูอภิชัย บอกกล่าวการนิเทศการศึกษา, 2554) 

การศึกษานี้ ลิเคอร์ทได้เสนอ รูปแบบพฤติกรรมหรือแบบของผู้นําที่มีผลต่อผู้ใต้บังคับบัญชา 4 
ระบบ  
  ระบบที่ 1 เรียกว่า เผด็จการเต็มรูป (Exploitative-authoritative) 
  ระบบที่ 2 เรียกว่าเผด็จการใจดี (Bennevolent-authoritative) 
  ระบบที่ 3 เรียกว่า ประชาธิปไตยแบบปรึกษา (Consultative)  
  ระบบที่ 4 เรียกว่า ประชาธิปไตยแบบมีส่วนร่วม (Participative-group) 
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ระบบที่ 1 เรียกว่า เผด็จการเต็มรูป (Exploitative-authoritative) ระบบน้ีผู้นําเป็นผู้นําแบบ
เผด็จการมาก มีอํานาจสมบูรณ์แบบ ผู้นําจะเช่ือและไว้ใจลกูน้องน้อยมาก มักใช้วิธีการจูงใจให้ทํางานด้วย
ความกลัวและการลงโทษ และให้รางวัลเป็นคร้ังคราว เน้นการติดต่อสื่อสารจากบนลงมาล่าง การตัดสินใจ
เป็นหน้าที่ของผู้นําเท่าน้ัน  

ระบบที่ 2 เรียกว่าเผด็จการใจดี (Bennevolent-authoritative) ผู้นําในระบบน้ี ผู้นําจะใช้
อํานาจอย่างมีวิธีการและศิลป์มากขึ้น ผู้นําจะมีความเช่ือมั่นและศรัทธาในผูใ้ต้ บังคับบัญชา จูงใจด้วย
รางวัลและการลงโทษบ้าง ยินยอมให้มีการติดต่อสื่อสารจากล่างขึ้นไปบน อีกทั้งยังรับฟังความคิดเห็นของ
ลูกน้อง สําหรับการตัดสินใจกม็ีการมอบหมายให้ตัดสินใจบ้าง แต่ก็อยู่ภายใต้การควบคุมอย่างใกล้ชิด  

ระบบที่ 3 เรียกว่า ประชาธิปไตยแบบปรึกษา (Consultative) ระบบน้ีเป็นการปรึกษาหารือโดย
ผู้นําจะให้ความสําคัญแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา แต่ยังไม่เช่ือมั่นและไว้ใจอย่างสมบูรณ์ พยายามที่จะนํา
ความคิดของผู้ใต้บังคับบัญชามาพิจารณาด้วยในการปฏิบัติงาน ใช้รางวัลเป็นเครื่องจูงใจ และมีการลงโทษ
บ้างเป็นคร้ังคราว การติดต่อสื่อสารในองค์การใช้ทั้งบนลงล่าง และจากล่างขึ้นข้างบน นโยบายเปิดกว้าง
สําหรับการตัดสินใจ แต่ส่วนใหญ่ก็จะตัดสินโดยผู้นํา นอกจากบางเรื่องก็ยอมให้มีการตัดสนิใจในระดับล่าง  

 ระบบที่ 4 เรียกว่า ประชาธิปไตยแบบมีส่วนร่วม (Participative-Group) ระบบน้ี ผู้นําจะมีความ
เช่ือมั่นและศรัทธาในตัวผู้ใต้บังคับบัญชาสูงมากในทุกด้าน เน้นการร่วมมือกันเป็นกลุ่ม มกีารจูงใจด้วยการ
ให้รางวัลในรูปของเงิน และส่งเสริมให้กลุ่มมีความผูกพันกับองค์การโดยการร่วมกันกําหนดเป้าหมาย และ
ประเมินความก้าวหน้าของเป้าหมายนั้น การติดต่อสื่อสารใช้ทั้งบนลงล่าง จากล่างขึ้นสู่ข้างบน และ
ข้างเคียงกับเพ่ือนร่วมงานด้วย การตัดสินใจสง่เสริมให้กระทาํโดยกลุ่ม  

6. การศึกษาภาวะผูน้ําตามแนวตาข่ายการจัดการ (The Managerial Grid) (ครูอภิชัย บอก
กล่าวการนิเทศการศึกษา, 2554) 

Blake & Mouton (1964)  ได้เป็นผู้คิดตาข่ายการจัดการ (Managerial Grid) ซึ่งมีลักษณะ
คล้ายคลึงกับการศึกษาของมหาวิทยาลัยแห่งรัฐโอไฮโอ แต่ได้แยกแยะรายละเอียด และบง่ช้ีให้เห็นถึงแบบ
พฤติกรรมของผู้นําที่ดีที่สุดในตาข่ายการจัดการ 
 ตาข่ายการจัดการ จะประกอบไปด้วยพฤติกรรมผู้นํา 2 มิติคอื 
         - มิติที่ผูนํ้ามุ่งให้ความสนใจเกี่ยวกับการผลิต (Concern for Production) และ 
         - มิติที่ผูนํ้ามุ่งให้ความสนใจต่อคนผลิตหรือต่อผู้ปฏิบัติงาน (Concern for People) 

1) มุ่งสนใจการผลิต (Concern for Production) มีความหมายถึงการที่ผู้นําสนใจในสิ่งต่าง ๆ 
เช่น คุณภาพของการตัดสินใจเลือกนโยบาย วิธีการและกระบวนการผลิต การให้มีงานวิจัยเก่ียวกับการ
ผลิต คุณภาพของการบริการ งานที่มีประสิทธิภาพ และปริมาณของผลผลิต  
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 2) มุ่งสนใจคนผลิต (Concern for People) คือการที่ผู้นําทําให้ผู้ตามเต็มใจยอมรับในเป้าหมาย 
ของงาน ผู้นํายอมรับและยกย่องในเกียรติของลูกน้อง ศรัทธาในความรับผิดชอบระหว่างลูกน้องกับตนเอง 
จัดสภาพการทํางานที่ดีให้ และพยายามสร้างความพอใจในการมีความสัมพันธ์  
 
ตารางที่ 2.3 : การจัดการของเบลคและมูตัน 
 
สูง 

1-9        9-9 
         
         
         
    5-5     
         
         
         
1-1        9-1 

         ตํ่า               1           2            3            4            5            6            7           
8            9            สูง 

มุ่งสนใจการผลิต 
 
ที่มา : ครูอภิชัย บอกกล่าวการนิเทศการศึกษา. (2554). การจัดการของเบลคและมูตัน. สืบค้นจาก 

http://gotoknow.org/blog/oodapichai/201638. 
 
ตามแนวคิดของ  Blake and Moutonรูปแบบของผู้นํามี 5 รูปแบบ ได้แก่ 
 1.  แบบมุ่งงาน (Task–Oriented/Authority Compliance) แบบ 9,1 ผู้นําจะมุ่งเอาแต่งานเป็น
หลัก (Production Oriented) สนใจคนน้อย  มีพฤติกรรมแบบเผด็จการ  จะเป็นผู้วางแผนกําหนดแนว
ทางการปฏิบัติ   และออกคําสัง่ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติตาม  เน้นผลผลติ   ไมส่นใจสัมพันธ์ภาพของ
ผู้ร่วมงาน  ห่างเหินผู้ร่วมงาน 
 2.  แบบมุ่งคนสูง  (Country  Club Management)  แบบ 1,9 ผู้นําจะเน้นการใช้มนุษย์สมัพันธ์
และเน้นความพึงพอใจของผู้ตามในการทํางาน  ไม่คํานึงถึงผลผลิตขององค์การ   ส่งเสริมให้ทุกคนมี

มุง
สน

ใจ
คน

ผล
ิต 

 

9 

8 

7 

6 

5 

4
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ความรู้สึกเป็นสว่นหน่ึงของครอบครัวใหญ่ทีม่คีวามสุข  นําไปสู่สภาพการณ์สิ่งแวดล้อมและงานที่น่าอยู่จะ
มุ่งผลงานโดยไม่สร้างความกดดันแก่ผู้ใต้บังคบับัญชา  โดยผูบ้ริหารมีความเช่ือว่า บุคลากรมีความสุขใน
การทํางาน  การนิเทศในการทาํงานควรมีเพียงเล็กน้อยไม่จําเป็นต้องมีการควบคุมในการทํางาน  ลักษณะ
คล้ายการทํางานในครอบครัวที่มุ่งเน้นความพึงพอใจ  ความสนุกสนานในการทํางานของผู้ร่วมงาน   เพ่ือ
หลีกเลี่ยงการต่อต้านต่างๆ 
 3.  แบบมุ่งงานตํ่ามุ่งคนตํ่า (Impoverished) แบบ 1,1 ผู้บริหารจะสนใจคนและสนใจงานน้อย
มาก ใช้ความพยายามเพียงเล็กน้อยเพ่ือให้งานดําเนินไปตามที่มุ่งหมาย และคงไว้ซึ่งสมาชิกภาพของ
องค์การ ผู้บริหารมีอํานาจในตนเองตํ่า มีการประสานงานกับผู้ใต้บังคับบัญชาน้อยเพราะขาดภาวะผู้นํา 
และมักจะมอบหมายให้ผูใ้ต้บังคับบัญชาทําเป็นส่วนใหญ ่ 
 4.  แบบทางสายกลาง  (Middle   of The  Road Management) แบบ 5,5 ผู้บริหารหวังผลงาน
เท่ากับขวัญและกําลังใจของผู้ปฏิบัติงาน  ใช้ระบบราชการท่ีมีกฎระเบียบแบบแผน  ผลงานได้จากการ
ปฏิบัติตามระเบียบ  โดยเน้นขวัญ  ความพึงพอใจ  หลีกเลีย่งการใช้กําลังและอํานาจ  ยอมรับผลท่ีเกิดขึ้น
ตามความคาดหวังของผู้บริหาร  มีการจัดต้ังคณะกรรมการในการทํางานหลีกเลี่ยงการทํางานที่เสี่ยงเกินไป  
มีการประนีประนอมในการจัดการกับความขัดแย้ง  ผู้ร่วมงานคาดหวังว่าผลประโยชน์มีความเหมาะสมกับ
การปฏิบัติงานที่ได้กระทําลงไป 
 5.  แบบทํางานเป็นทีม (Team   Management ) แบบ 9,9ผู้บริหารให้ความสนใจทั้งเรื่องงาน
และขวัญกําลังใจผู้ใต้บังคับบัญชา   คือ ความต้องการขององค์การและความต้องการของคนทํางานจะไม่
ขัดแย้งกัน  เน้นการทํางานอย่างมีประสิทธิภาพ     บรรยากาศในการทํางานสนุก   ผลสําเร็จของงานเกิด
จากความรู้สึกยดึมั่นของผู้ปฏิบัติในการพ่ึงพาอาศัยซึ่งกันและกันระหว่างสมาชิก  สัมพันธ์ภาพระหว่าง
ผู้บริหารกับผู้ตาม เกิดจากความไว้วางใจ  เคารพนับถือซึ่งกันและกัน   ผู้บริหารแบบนี้เช่ือว่า  ตนเป็น
เพียงผู้เสนอแนะหรือให้คําปรึกษาแก่ผู้ใต้บังคับบัญชาเท่าน้ัน  อํานาจการวินิจฉัยสั่งการและอํานาจการ
ปกครองบังคับบัญชายังอยู่ที่ผู้ใต้บังคับบัญชา  มีการยอมรับความสามารถของแต่ละบุคคล  ก่อให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค์ในการทํางาน 

7. การศึกษาภาวะผูน้ําตามทฤษฎี 3 มิติของเรดดนิ (Reddin 's the 3-D theory of 
Leadership) (ครูอภิชัย บอกกล่าวการนิเทศการศึกษา, 2554) 
 ทฤษฎี 3 มิติของ Reddin (1970) เป็นทฤษฎีที่ศึกษาเกี่ยวกับภาวะผู้นําและแบบของผู้นํา
ทางการบริหารทฤษฎีน้ีเช่ือว่ามนุษย์ทุกคนล้วนแต่มีลักษณะความเป็นผู้นําและแบบของผู้นําอยู่
ด้วยกันทั้งน้ันจะต่างกันก็เพียงแต่ว่าแบบของผู้นําแต่ละคนไม่เหมือนกันและลักษณะความเป็นผู้นํามี
มากน้อยต่างกัน บางคนอาจยึดมั่นแบบผู้นําแบบใดแบบหน่ึงตลอดไปแต่บางคนอาจจะเปลี่ยนแบบ
ผู้นําไปตามเวลาสถานการณ์ สิ่งแวดล้อมและตําแหน่งหน้าที่การงานที่รับผิดชอบ 



22 

 Reddin (1970) พัฒนารูปแบบตามทฤษฎี 3 มิติจากการวิจัยที่มหาวิทยาลัยโอไฮโอ (Ohio 
University) โดยมีสมมติฐานคล้ายกับแบบพฤติกรรมผู้นําสถานการณ์ของ Fiedler  บนพ้ืนฐาน
แนวคิดการศึกษาภาวะผู้นําของเรดดินแบ่งออกเป็น  3 มิติคือ 1. มิติมุ่งงานหรือกิจสัมพันธ์ (Task 
Orientation) เป็นพฤติกรรมมุ่งให้ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามปฏิบัติงานอย่างได้ผล โดยผู้นํารเิร่ิมจัดการและ
อํานวยการ 
 2. มิติมุ่งสัมพันธ์ภาพ หรือ มิตรสัมพันธ์ (Relation Orientation) เป็นพฤติกรรมของผู้นําที่
แสดงให้เห็นความเห็นอกเห็นใจไว้วางใจ และให้กําลังใจในการปฏิบัติงาน 

3. มิติมุ่งประสิทธิผล (Effectiveness Orientation) 
 ทฤษฎีน้ีได้รับการค้นคว้าโดยนักจิตวิทยาเพ่ือหาหนทางบริหารงานให้ได้ผลมากที่สุดและได้
พบว่าหลักสําคัญในการบริหารมีอยู่ 2 ประการ คือ 

1. มุ่งแต่งาน (Task to be done) ผู้นําแบบน้ีจะมุ่งแต่ผลงานเป็นประการสําคัญ โดยไม่
คํานึงถึงความรู้สึกในด้านจิตใจ 

2. การบริหารงานโดยให้ความสําคัญในเรื่องมนุษย์สัมพันธ์ด้วย (Relationship with other 
people) ความแตกต่างของผู้นําในการบรหิารในการให้ความสําคัญต่องานกับการให้ความสําคัญใน
เร่ืองมนุษย์สัมพันธ์จึงมีมากน้อยต่างกัน บางคนอาจให้ความสําคัญต่องานอย่างเดียวโดยไม่คํานึงถึง
มนุษย์สัมพันธ์บางคนอาจจะให้ความสําคญัในเรื่องมนุษย์สัมพันธ์มากจนเกินไปจน ทาํให้ไม่ค่อยได้ผล
งานสิ่งเหล่าน้ีขึ้นอยู่กับตัวบุคคลและตามทฤษฎีของ Reddin (1970) ได้แบ่งลักษณะภาวะผู้นํา
ทางการบริหารงานออกเป็น 4 ลักษณะ 
 1. แบบผู้ผสมผสาน (Integrated) สูงทั้งงานและคนได้อย่างผสมผสาน เป็นผู้ที่สามารถที่จะ
อิงอํานาจหน้าที่ของตนไว้กับวัตถุประสงค์ นโยบายตลอดจนความมุ่งหมายหรืออุดมคติที่มีอยู่เป็นผู้ที่
พยายามจะรวบรวมผู้ปฏิบัติงานกับองค์การให้เข้ากัน ต้องการให้ลูกน้องเข้ามาส่วนร่วมไม่แสดงความ
แตกต่างในเรื่องอํานาจหน้าที่มากนัก เป็นผูท้ี่ชอบการมีวัตถุประสงค์ร่วมกันหรือมีการรับผิดชอบ
ร่วมกัน สนใจในเทคนิคการจูงใจลูกน้อง 

2. แบบมิตรสมัพันธ์ (Related) เป็นแบบที่เน้นให้ความสําคัญมากในด้านที่เก่ียวกับคนแต่
เน้นให้ความสาํคัญน้อยในด้านที่เก่ียวกับงาน เช่ือว่าคนเป็นเรื่องที่มีความสําคัญที่สุดจะต้องมาก่อน
เร่ืองงานจะเน้นในเร่ืองการพัฒนาบุคคลเป็นสําคัญ เป็นคนแบบกันเองเงียบๆ ไม่เป็นทีส่ังเกตของใคร
ชอบสนทนาวิสาสะ เห็นอกเห็นใจคน ยอมรับเห็นด้วยกับผู้ร่วมงานมีอัธยาศัยเป็นมิตรชอบสร้าง
บรรยากาศของความอบอุ่นปลอดภัย มั่นคงในหน่วยงาน 

3. แบบผู้แยกตัว (Separated) ผู้นําแบบน้ีไม่เอาทั้งคนและงานเป็นแบบผู้ที่มีนิสัยระมดัระวัง 
เป็นผู้ชอบเก็บตัวไม่ชอบเป็นผู้กว้างขวาง จะให้ความสําคญัในด้านตัวคน และตัวงานในระดับตํ่านัก
บริหารท่ีมีลักษณะเช่นน้ีจะได้ผลงานน้อย น้อยคร้ังที่จะให้ข้อคิดเห็นหรือข้อเสนอแนะที่เป็นประโยชน์
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ไม่คิดอ่านแบบสร้างสรรค์ ชอบขัดขวางผู้อ่ืนชอบขัดแย้งกับผู้อ่ืนหรือทําใหง้านยากข้ึนโดยไม่เข้าเรื่อง
มักจะต่อต้านการเปลี่ยนแปลง ไม่ค่อยร่วมมอืกับใคร 

4. แบบผู้เสียสละ (Dedicated) เน้นด้านงานสูงมาก ส่วนคนให้ความสําคัญตํ่า จะมีลักษณะ
ของการมุ่งที่จะเอาอะไรก็จะเอาให้ได้ เป็นคนที่ออกจะกล้าทําบางคร้ังก็ถึงขั้นก้าวร้าวไปบ้าง มีความ
มั่นใจในตัวเองอยู่มากปกติเป็นชอบริเร่ิมงาน มักจะกําหนดงานการให้ลูกน้อง งานจะต้องมาก่อนเรื่อง
อื่นเสมอ 

สําหรับลักษณะผู้นําตามแบบของ Reddin (1970) น้ัน เสริมศักด์ิ วิศาลาภรณ์  (2536) ได้
กล่าวว่าไม่สามารถบอกได้ว่าผู้นําแบบใดดีทีสุ่ด ซึ่งงานวิจัยระยะแรกๆ พบว่าผู้นําแบบผสมผสานเป็น
ผู้นําที่ดีที่สุด แต่งานวิจัยระยะหลัง ๆ แสดงว่าแบบของการเป็นผู้นําที่ดีน้ันขึ้นอยู่กับสภาพการณ์ของ
การเป็นผู้นําจากแบบผู้นําพ้ืนฐานทั้งสี่แบบน้ีถ้าใช้ในสถานการณ์ที่ไม่เหมาะสมก็จะเกดิแบบผู้นําที่มี
ประสิทธิผลน้อย 4 แบบ คือ แบบผู้ทนทําผู้เอาใจผู้คุมงานและผู้ยอมความหากใช้ในสถานการณ์ที่
เหมาะสมก็จะเกิดเป็นแบบผู้นําที่มีประสิทธิภาพมาก 4 แบบ คือ แบบผูคุ้มกฎผู้สอนแนะผู้บุกงาน 
และผู้นําทมีซึ่งมีรายละเอียดดังน้ี 

1. ลักษณะของผู้นําที่มีประสทิธิผลน้อยเป็นประเภทท่ีได้ผลงานตํ่า ความก้าวหน้า 
ของงานไม่มีแบ่งได้เป็น 4 แบบ คือ 

1.1    ผู้ทนทําหรือผู้นําแบบทิ้งงาน (Deserter) เป็นลักษณะผู้นําที่ไม่มคีวามสนใจ
ในงานไม่มีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน ขัดขวางผู้อ่ืน ไม่ยอมรับความผิดพลาดไม่มมีนุษย์
สัมพันธ์กับผู้ร่วมงานและบุคคลหรือหน่วยงานภายนอกผู้ร่วมงานจะอยู่อย่างโดดเด่ียว ขาดขวัญ
กําลังใจและผลสําเร็จของานไม่บรรลุผลตามท่ีต้ังไว้ 

1.2    ผู้เอาใจหรือผู้นําแบบนักบุญ (Missionary) เป็นลักษณะผู้นําที่มุง่แต่เพียง
สัมพันธ์ภาพอันดีเหนือสิ่งอ่ืนใดมีความเกรงใจต่อทุกคน ไม่กล้าว่ากล่าวตักเตือนผู้ใดไม่โต้แย้งหรือ
คัดค้านการกระทําใด ๆแม้จะไม่เห็นด้วย พร้อมที่จะเปลี่ยนใจเสมอเพ่ือจะรักษาความสงบเรียบร้อยไว้
ให้ได้ ผลของงานมักจะหย่อนประสิทธิภาพ 

1.3    ผู้คุมงานหรือผู้นําแบบเผด็จการ (Autocrat) ผู้นําแบบน้ีใช้อํานาจในการ
บริหารงาน เป็นลักษณะผู้นําที่มุ่งงานอย่างเดียว มิได้คํานึงถึงอย่างอ่ืนไม่ไว้วางใจผู้อ่ืนเช่ือมั่นในตนเอง
สูง ขาดสัมพันธ์ภาพกับผู้ร่วมงานมักใช้วิธีการสั่งสอน ผู้ร่วมงานจะตกอยู่ภายใต้ความกลัวตลอดเวลา
ไม่กล้าริเร่ิมหรอืโต้แย้งกับหัวหน้า 

1.4    ผู้ยอมความหรือผู้นําแบบประนีประนอม (Compromiser) เป็นลักษณะผู้นํา
ที่ยอมรับว่าความสําเร็จของงานและสัมพันธ์ภาพกับผู้ร่วมงานเป็นสิ่งสําคัญพยายามท่ีจะให้ได้ทั้งสอง
อย่าง แต่ขาดความสามารถไมก่ล้าตัดสินใจไม่มีความเช่ือมั่นในตนเอง เวลาเกิดปัญหาผูนํ้าแบบน้ีใช้
วิธีการประนีประนอมอยู่ตลอดเวลา 
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2. ลักษณะของผู้นําที่มีประสทิธิผลมาก เป็นประเภทท่ีทํางานมีผลงานอยู่ในระดับสูงกิจการ
งานมีความก้าวหน้าแบ่งได้เป็น 4 แบบ คอื 

2.1 ผู้คุมกฎเกณฑ์ (Bureaucrat) เป็นลักษณะผู้นําที่สนใจทั้งคนและงาน ยึดถือ
กฎระเบียบแบบแผนอย่างเคร่งครัดมีความเข้มงวด ลูกน้องมีความพึงพอใจซึ่งเป้าหมายร่วมกันคือ 
ความสําเร็จ ผูนํ้าเช่นน้ีพบได้เสมอในระบบราชการทั่วไป 

2.2 ผู้สอนแนะหรือผู้นําแบบพัฒนา (Developer) เป็นลักษณะผู้นําที่ทํางานร่วมกัน
ผู้อ่ืนได้ดีมีความสามารถในการจูงใจผู้อ่ืน สนใจการพัฒนาตัวบุคคลรู้จักมอบหมายหน้าที่การงานให้
ผู้ร่วมงานอย่างเหมาะสม ไมใ่ช่วิธีการรุนแรงมีความสุภาพน่ิมนวล ผู้ร่วมงานมักจะเลื่อมใส วางใจ 

2.3 ผู้บุกงานหรือผู้นําแบบเผด็จการอย่างมีศิลปะ (Benevolent Autocrat) เป็น
ลักษณะผู้นําทีม่ีความเช่ือมั่นในตนเองมีจิตใจใฝ่สมัฤทธ์ิสูงมุ่งผลงานเป็นหลัก มศีิลปะในการปฏิบัติงาน
มีทักษะและประสบการณ์ดีงานมีผลผลิตสูง เป็นแบบที่เหมาะสมกับวงการอุตสาหกรรม 

2.4 ผู้นําทีม (Executive)เป็นลักษณะผู้นําทีม่ีความกระตือรือร้น รู้จักใช้
ความสามารถของผู้ร่วมงานให้เกิดประโยชน์สูงสุดวางมาตรฐานในการทํางาน มีประสิทธิภาพในการ
ทํางานเอาใจใส่และรับผิดชอบมีความคิดริเร่ิมเปิดเผยยอมรับความคิดเห็นของผู้ร่วมงานด้วยใจที่เป็น
ธรรมให้กําลังใจผู้ร่วมงานสนใจในวิชาความรู้ใหม่ ๆปรับปรุงตนเองอยู่ตลอดเวลา มีผลงานดีกิจการมี
ความก้าวหน้า เกิดความพึงพอใจทั้งผู้ร่วมงานและผู้นํา จะเห็นว่า แบบพ้ืนฐานของผู้นํา 4 แบบ แต่ละ
แบบถ้าอยู่ในสถานการณ์ที่เหมาะสมจะเป็นผู้นําที่มีประสทิธิผลมากแต่ถา้อยู่ในสถานการณ์ที่ไม่
เหมาะสมจะกลายเป็นผู้นําที่มีประสิทธิผลน้อย 
 
2.3 การทํางานเป็นทีม (Team Work) 

แนวคิดและทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับการทํางานเป็นทีม 
Robbin (2001) กล่าวถึงทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับการทํางานเป็นทีม ได้แก่ ทฤษฎีการระบุเหตุ

ของพฤติกรรม ทฤษฎีแรงจูงใจ ทฤษฎีเก่ียวกับภาวะผู้นํา ทฤษฎีการรับรูค้วามสามารถของตน ในการ
นําเสนอทฤษฎีที่เก่ียวข้องกับการทํางานเป็นทีมผู้วิจัย ได้รวบรวมนําเสนอทฤษฎีตามแนวคิดของร็อบ
บินส์และแนวคิดทฤษฎีอ่ืนเพ่ิมเติม ได้แก่ แนวคิดทฤษฎี เก่ียวกับความต้องการ 2 ปัจจัย มี
รายละเอียดดังน้ี 

ทฤษฎีการระบุเหตุของพฤติกรรม Heider (1958) อธิบายว่าการรับรู้พฤติกรรมน้ันจะต้อง
อาศัยสาเหตุ 2 อย่าง คือ สาเหตุที่มาจากส่วนบุคคล และสาเหตุที่มาจากเง่ือนไขของสิ่งแวดล้อม โดย
สาเหตุทั้งสองน้ีจะอยู่ในลักษณะความสัมพันธ์แบบเพ่ิมหรือลด บวกหรือลบ กล่าวคือ ถา้กระทําสิ่งใด
ด้วยความต้องการของตน บุคคลจะทําได้ง่ายขึ้น เมื่อเง่ือนไขสิ่งแวดล้อมอํานวยให้แต่จะยากขึ้นเมื่อ
สิ่งแวดล้อมเป็นตัวขัดขวาง (ดูภาพประกอบ 5) สําหรับสาเหตุที่มาจากส่วนบุคคล ถูกแยกออกเป็น 2 
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สาเหตุย่อย คือ สาเหตุที่เป็นแรงจูงใจให้พยายามทํา (Trying) และที่เป็นความสามารถ (Ability) 
สาเหตุย่อยทั้งสองส่วนน้ีจะสัมพันธ์กันในลักษณะที่ว่าบุคคลจะไม่มีพฤติกรรมใดๆ ถ้าบุคคลน้ันขาด
แรงจูงใจ ได้แก่ ความต้องการจะทําหรือขาดความสามารถที่จะทําได้ 

ทฤษฎีแรงจูงใจของมาสโลว์ (Maslow quoted in Hawkins, Best and Coney, 1998) ได้
เขียนทฤษฎีการจูงใจ หรือที่เรียกว่าทฤษฎีทั่วไปเก่ียวกับการจูงใจ เป็นทฤษฎีซึ่งมาสโลว์กล่าวถึง
สิ่งจูงใจจากความต้องการของมนุษย์ไว้ว่ามนุษย์มีความต้องการอยู่เสมอไม่มีที่สิ้นสุดขณะที่ความ
ต้องการใดได้รับการตอบสนองแล้วความต้องการอย่างอ่ืนจะเข้ามาแทนที่ความต้องการที่ได้รับการ
ตอบสนองแล้วและความต้องการของมนุษย์มีลําดับข้ันจากตํ่าไปหาสูง 

ทักษะของผู้นําทีมงานที่มีประสิทธิภาพ  
Ends sndPage (คู่มือเตรียมสอบ, 2551) ได้เสนอแนะว่าผู้นําทีมงานจะพัฒนาทักษะด้าน

ต่าง ๆ 6 ด้าน ได้แก่ 
1) ทักษะการสื่อสาร  ผู้นําทมีงานต้องสามารถสื่อสารกับสมาชิกของทีมงานได้ 

ทั้งแบบตัวต่อตัวและกับทีมงานได้อย่างมีคุณภาพ  เพราะการสื่อสารที่ดีของหัวหน้าทีมจะ
ช่วยสร้างความเข้าใจก่อให้เกิดความร่วมมือ  และการประสานงานที่ดีในระหว่างสมาชิกและระหว่าง
ทีมงาน 

     2) ทักษะการวางแผน  ผู้นําทีมงานจะต้องชัดเจนเกี่ยวกับวัตถุประสงค์เป้าหมาย  และ
วิธีการปฏิบัติงานสามารถกําหนดกลยุทธ์ทีจ่ะนําไปสู่การปฏิบัติให้เป็นมรรคผล   

     3) ทักษะการจัดองค์การ  ผู้นําทมีงานต้องพิจารณาภารกิจหน้าที่ต่าง ๆ ซึ่งต้องปฏิบัติ
ทั้งหมดแล้วนํามาจัดกลุ่มภารกิจ  หรือหน้าที่  พร้อมทั้งกําหนดบุคคล  ขอบเขต  อํานาจหน้าที่ในการ
ปฏิบัติงานและทรัพยากรสนับสนุนในการปฏิบัติงาน  ตลอดจนกําหนดรูปแบบการติดต่อสื่อสาร  และ
การประสานงาน 

     4) ทักษะการสอนแนะ  ผู้นําทีมงานต้องสอนหรือแนะนําสมาชิก  ทมีงานได้เรียนรู้วิธีการ
ปฏิบัติอย่างละเอียด  อาจรวมถึงการสาธิตทําให้ดูเป็นตัวอย่าง  นอกจากวิธีน้ียังต้องให้ความช่วยเหลือ
สมาชิกในการวินิจฉัยปัญหาเกี่ยวกับการทํางานเสนอแนะวิธีแก้ปัญหาข้อบกพร่องต่าง ๆ 

     5) ทักษะการจูงผู้นําทีมงานต้องมีความรู้เกี่ยวกับพ้ืนฐานความต้องการของบุคคล  
พฤติกรรมการทํางานที่แตกต่างกัน เพ่ือให้ทราบถึงวิธีการและเทคนิคทีใ่ช้จูงใจ  สมาชิกทีมงานให้
สามารถปฏิบัติงานตามเป้าหมายของทีมงานได้ 

      6) ทักษะการเจรจาต่อรอง  ต้องสามารถเจรจาต่อรองกับสมาชิกแต่ละคนในทมีงาน
เก่ียวข้องกับงานและบทบาทให้ทุกฝ่ายเข้าใจความคาดหวังที่พึงประสงค์ร่วมกัน  และยังรวมถึงการ
เจรจากับบุคคลนอกทีมงานในเรื่องต่าง ๆ ที่เก่ียวข้องทักษะทั้ง  6  ด้านเป็นทักษะสําคัญทีผู่้นําทีมงาน
จําเป็นต้องพัฒนาให้เกิดขึ้น  สิ่งที่พึงตระหนักคือทักษะเหลา่น้ีมีความสัมพันธ์กับทักษะอ่ืน ๆอีก  เช่น  
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ทักษะการสื่อสารจะครอบคลุมถึงการฟัง  การตีความและการให้ข้อมูลยอ้นกลับ  เป็นต้น  ฉะน้ันใน
การพัฒนาทักษะแต่ละด้านต้องดําเนินการอย่างครบวงจรและเป็นระบบ 

   ดังนั้นการทาํงานเป็นทีมจะต้องมีผู้นําที่มีความซื่อสัตย์และสามารถจูงใจลูกทีมได้อย่างดี
เพ่ือที่จะทําให้ผลงานได้บรรลุตามผลและตามเป้าหมายที่กําหนดและสําคัญลูกทีมจะต้องมีความ
ร่วมมือในการปฏิบัติงาน (ต่วนรุสนา กูจ,ิ 2555) 
 
2.4 ประสิทธผิลในการทํางาน 
 ปัจจุบันมีการศึกษาเรื่อง ประสิทธิผล (Effectiveness) กันอย่างแพร่หลายและมี การนิยาม
ความหมายแตกตางกัน โดยมีการใช้หลักเกณฑ์มาประกอบกัน โดยมีผู้ให้ ความหมายหรือคํานิยาม
ต่าง ๆ กัน ดังน้ี 
 ประสิทธิผล หมายถึง ความสามารถขององค์การที่จะดําเนินการให้บรรลุเป้าหมาย 4 
ประการ คือ ความเป็นอันหน่ึงอันเดียวกันในองค์การ (Integration) การปรับตัวของ องค์การให้
สอดคล้องกับสภาพแวดล้อม (Adaptability) การปรับตัวขององค์การให้ สอดคล้องกับสังคม (Social 
Relevance) และผลผลิตขององค์การ (Productivity) (อรุณ รักธรรม, 2525) 
 Georgopoulos & Tanenbaum (อ้างใน ภรณี กีร์ติบุตร, 2529) ได้ให้ ทัศนะว่า 
ประสิทธิผลขององค์การ (Organizational Effectiveness) หมายถึง ความมากน้อย (Extent) ของ
การที่องค์การ ในฐานะเป็นระบบทางสังคมสามารถบรรลุถงึวัตลุประสงค์ ได้โดยทรัพยากรและหนทาง
ที่มีอยู่ โดยไมท่ําให้ทรัพยากรและหนทางเสียหายและ โดยไม,สร้างความตึงเครียดที่ไม่สมควรแก่
สมาชิก ซึ่งมาตรการที่ใช้ในการวัดประสิทธิผล ขององค์การต้ังอยู่บนวิธีการและเป้าหมาย (Means 
and Ends) โดยเกณฑ์บ่งช้ีในการวัด ประสิทธิผล คือความสามารถในการผลิตขององค์การ ความ
ยืดหยุ่นขององค์การในรูป ของความสําเร็จในการปรับตัวเขากับการเปลี่ยนแปลงภายในองค์การและ
ความสําเร็จใน 
 การปรับตัวเข้ากับการเปลี่ยนแปลงซึ่งเกิดขนนอกองค์การ และการปราศจากความกดดัน 
หรือการขัดแยงรุนแรงระหว่างกลุ่มย่อยในองค์การระหว่างหน่วยงานในองค์การ Schein (1970, p. 
177) มีความเห็นว่า ประสิทธิผลองค์การ หมายถึง สมรรถนะ (Capacity) ขององค์การในการท่ีจะอยู่
รอด (Survival) ปรับตัว (Adapt) รักษาสภาพ (Maintain) และเติบโต (Grow) ไม่ว่าองค์การน้ันจะมี
หน้าที่ใดที่ต้องการให้ลุล่วง นอกจากน้ียังให้ใช้ ข้อสังเกตว่า (ภรณี กีร์ติบุตร, 2529) นักทฤษฎีเก่ียวกับ
องค์การในยุคต้นๆ พอใจที่จะกล่าวถึงเพียงเรื่อง “การแสวงหาผลกําไรสูงสุด” (Profit 
Maximization)                                 
 ประสิทธิผลขององค์การ ตามแนวความคิดต้ังแต่ด้ังเดิมเป็นความพยายามท่ีจะ เพ่ิมพูน
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานให้เกิดความชํานาญเฉพาะอย่าง (Segmentation) การปฏิบัติงานของ
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องค์การเกือบโดยเด็ดขาด ทําให้ขาดความร่วมมือร่วมใจ ตลอดจน ไม่อาจริเริ่มสร้างสรรค์และไม่อาจ
จัดการกับความเปลี่ยนแปลงใด ๆ ได จึงเกิดแนวคิดที่ ตรงกันข้ามกับแนวคิดด้ังเดิม คือ แนวความคิด
แบบผสมผสาน (Integration Approach) ซึ่งมุ่งเน้นไปทีก่ารเปลี่ยนแปลงและการเสริมสร้างสิ่งใหม ่ๆ 
โดยมองภาพรวมว่ามีสิ่งใด เก่ียวข้องในขอบเขตที่กว้างขวางและเช่ือมโยงสิ่งที่เก่ียวข้องน้ันเข้าด้วย กัน 
ลักษณะของ แนวความคิดน้ีจะไม่หลบเลี่ยงความขัดแย้งแต่จะมองสิ่งขัดแย้ง (Conflicts) เป็นเร่ือง 
จําเป็นที่ด้องเผชิญและแก้ไขเพื่อนํามาซึ่งการเปลี่ยนแปลงที่สีขนอยู่ตลอดเวลา ดังน้ัน แนวทางน้ีจึง
เป็นพลวัต (Dynamic) มีเป้าหมายอยู่ที่การพยายามทํางานให้สําเร็จด้วยดี  (วุฒิชัย จํานงค์, 2530) 
 ประสิทธิผลขององค์การ หมายถึง ความสามารถขององค์การในการบรรลเุป้าหมาย ที่ได้
กําหนดไว้ โดยใช้ประโยชน์จากทรัพยากรอย่างคุ้มค่า สมาชิกเกิดความพอใจในงาน และองค์การโดย
ส่วนรวม สามารถปรับตัว และพัฒนาเพ่ือดํารงอยู่ต่อไปได้ (มัฆวาฬ สุวรรณเรือง, 2536) 
 นอกจากความสามารถในการบรรลุเป้าหมายอันเป็นความมีประสิทธิผลโดยทั่วไป แล้ว การ
ประเมินประสิทธิผลอาจพิจารณาได้จากคุณภาพของผลผลิตหรือบริการพ้ืนฐาน ขององค์การ หรือ
ความสามารถในการผลิตสินคา้หรือบริการขององค์การ ความพร้อม หรือความเป็นไปได้ในการ
ปฏิบัติงานที่เฉพาะเจาะจงเมองถูกขอร้องให้ทํา ผลตอบแทน หรือผลกําไรที่ได้รับจากการผลิตสินค้า
และบริการ เป็นด้น ดังน้ัน กิจกรรมขององค์การที่ เป็นเครื่องตัดสินการปฏิบัติงานขององค์การว่ามี
ประสิทธิผลหรือไม่จึงประกอบ ไปด้วย กิจกรรมต่อไปนี้คือ การได้มาซึ่งทรัพยากรท่ีด้องใช้ในการ
ปฏิบัติงาน การใช้ปัจจัยนําเข้า อย่างมีประสิทธิภาพเมื่อเทียบกับผลผลิต ความสามารถในการผลิต
สินค้าหรือบริการของ องค์การ การปฏิบัติงานด้านเทคนิควิชาการและด้านการบริหารอย่างมีเหตุผล 
การลงทุน ในองค์การ การปฏิบัติตามกฎเกณฑ์กับพฤติกรรมในองค์การ และการตอบสนองความ ด้อง
การและความสนใจทีแ่ตกต่างกันของบุคคลและของกลุ่ม (จินดาลักษณ์ วัฒนสินธ์ุ, 2530) 
 จากแนวคิดต่าง ๆ ที่กล่าวมานั้น พอที่จะสรุปได้ว่า ประสิทธิผลขององค์การ หมายถึง 
ความสามารถขององค์การในฐานะเป็นระบบหน่ึงของสังคม ในการใช้ทรพัยากร บริหารอย่างคุ้มค่า
และได้ประโยชน์สูงสุด เพ่ือให้บรรลุเป้าหมายหรือวัตอุประสงค์ของ องค์การ ทําให้ผูร้ับบริการจาก
องค์การพึงพอใจในงานและองค์การสามารถปรับตัวและ พัฒนาให้ดํารงอยู่ต่อไปได้ (ไชยวัฒน์  
รัตนดาดาษ, 2538) 
 Gibson, Ivancevich & Domelly (1988)  นิยามประสิทธิผลไว้ว่าประสิทธิผล 
(Effectiveness) เป็นเรื่องของการกระทําใดๆหรือพยายามใดๆที่มคีวามมุง่หมายจะได้รับผลอะไรสัก
อย่างให้เกิดขึ้น การกระทําหรอืความพยายามจะมีประสิทธิผลสูงตํ่าเพียงใดขึ้นกับว่าผลที่ได้รับน้ัน 
ตรงครบถ้วน ทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ และใช้พลังงานน้อยเพียงใด 
 ประสิทธิผลอาจพิจารณาเป็น 2 ระดับ คือ 
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 1. ประสิทธิผลของบุคคล คือ ลักษณะบุคคลท่ีมีความสามารถปฏิบัติงานใด ๆ หรือ ปฏิบัติ 
กิจกรรมใด ๆ แล้วประสบความสําเร็จทําให้้บังเกิดผลตรงและครบถ้วนตามท่ีมีวัตถุประสงค์์ไว้ ผลที่
เกิดขึ้นมีลักษณะคุณภาพเช่น ความถูกต้องความมีคุณค่า ความเหมาะสมดีงาม ตรงกับความคาดหวัด
และ ความต้องการของหมู่คณะ สังคมและผู้นําผลน้ันไปใช้เป็นผลที่ได้จากการปฏิบัติอย่างมี
ประสิทธิภาพ คือ เป็นการปฏิบัติด้วยความพอใจปฏิบัติเต็มความสามารถปฏิบัติด้วยการเลือกสรร
กลวิธีแลเทคนิควิธีการที่เหมาสมที่สุดที่จะทําให้้บรรลุทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพ อย่างสูงสุดแต่ใช้
ทุน ทรัพยากร และระยะเวลาน้อยที่สุด 
 2. ประสิทธิผลขององค์์กรประกอบด้วย 
  2.1) การผลิต (Production) องค์์การมีประสิทธิผลถ้าองคก์ารสามารถดําเนินการ
ผลิตให้้ได้ผลผลิตทั้งเชิงปริมาณและเชิงคุณภาพได้ตรงกับความต้องการขององค์์การ 
  2.2) ประสิทธิภาพ (Efficiency) องค์์การที่มีประสิทธิผลถา้อัตราส่วนระหว่างปัจจัย
ทรัพยากร (Input) ที่ใช้้กับผลผลิต (Output) มีความเหมาะสมในลักษณะที่ใช้้ทรัพยากรได้คุ้มค่า 
  2.3) ความพึงพอใจ (Satisfaction) องค์์การมีประสิทธิผลถ้าผลการดําเนินงานของ
องค์์การนํามาซ่ึงความสําเร็จสอดคล้องกับความต้องการและความคาดหวังของสมาชิกในองค์์การ 
  2.4) การปรับเปลี่ยน (Addictiveness) องค์์การมีประสิทธิผลถ้าองค์์การมีกลไกที่
สามารถปรับเปลี่ยนการดําเนินงานได้สอดคล้องกับสถานการณ์ที่เปล่ียนแปลงไปทั้งภายในองค์์การ
และภายนอกองค์์การ 
  2.5) การพัฒนา (Development) องค์์การมีประสิทธิผลถ้าองค์์การสามารถเพ่ิมพูน
ศักยภาพ 
(Potential) และวิสัยสามารถ (Capacity) ขององค์์การที่เจริญก้าวหน้าตามการเปลี่ยนแปลงของ
สภาพแวดล้อม 
 ความหมายของประสิทธิผลทัง้ระดับบุคคลและระดับองค์์การมีความหมายครอบคลุมทั้งผล
การดําเนินงานที่สนองวัตถุประสงค์์ได้ผลดีทัง้เชิงปริมาณและคุณภาพและยังครอบคลุมถึง
กระบวนการ ดําเนินงานที่ใช้้ทรัพยากรอย่างคุ้มค่าและใช้วิธีการปฏิบัติที่เหมาะสม(Gibson and 
Others, 1988) 
 
2.5 งานวิจัยทีเ่ก่ียวข้อง 

ราชัน อรุณแสง (2552) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะส่วนบุคคล ภาระงาน
และความสามารถในการบรหิารงานของหัวหน้าสถานีอนามัยกับผลสมัฤทธ์ิการดําเนินงานตามตัวช้ีวัด
โครงการตําบลอยู่ดีมีสุขด้านสุขภาพจังหวัดตรัง ผลการศึกษา พบว่า (1) คุณลักษณะส่วนบุคคลของ
หัวหน้าสถานีอนามัย ส่วนใหญ่เป็นเพศหญงิมีอายุเฉลี่ย 47.09 ปี มีระดับการศึกษาสูงสุดปริญญาตรี
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ขึ้นไป ร้อยละ 58.4 ระยะเวลาปฏิบัติงานในหน้าที่ 14.29 ปีด้านภาระงานพบว่า มีจํานวนเจ้าหน้าที่ 
เฉลี่ย 3.58 คน มีจํานวนประชากรมีรับผิดชอบ เฉลี่ย 4,112 คน ปัจจัยความสามารถด้านการบริหาร
ของหัวหน้าสถานีอนามัยในภาพรวมและรายด้านทั้ง 7 ด้าน อยู่ในระดับสูง ยกเว้นด้านการบริหารงาน
บุคคลอยู่ระดับปานกลาง (2) ผลสัมฤทธ์ิการดา เนินงานตามตัวช้ีวัดโครงการตําบลอยู่ดีมีสุขด้าน
สุขภาพของสถานีอนามัย โดยรวม และรายด้านอยู่ในระดับสูง (3) ปัจจัยความสามารถในการ
บริหารงานของหัวหน้าสถานีอนามัยในภาพรวมและรายด้านทั้ง7ด้านมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ
ผลสมัฤทธ์ิการดําเนินงานตามตัวช้ีวัดโครงการตําบลอยู่ดีมีสุขด้านสุขภาพจังหวัดตรังอย่างมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 ส่วนปัจจัยภาระงานด้านจํานวนประชากรที่รับผิดชอบมีความสัมพันธ์เชิงลบกับ
ผลสมัฤทธ์ิการดําเนินงานตามตัวช้ีวัดโครงการตําบลอยู่ดีมีสุขด้านสุขภาพจังหวัดตรังอย่างมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ (4) ปัญหา อุปสรรค ที่สําคญัคืองบประมาณล่าช้าและไมเ่พียงพอระบบ
รายงานมีมากและซับซ้อน และเจ้าหน้าที่ในการดา เนินงานไม่เพียงพอข้อเสนอแนะคอื สาธารณสุข
จังหวัดควรเร่งรัดการจ่ายงบประมาณและจัดสรรงบประมาณอย่างเพียงพอ ควรปรับปรุงระบบ
รายงาน และควรใช้จํานวนประชากรที่รับผิดชอบเป็นเกณฑ์ในการจัดสรรบุคลากรเพ่ือความ
ครอบคลุม 

นิภา  อําไพวรรณ, พลูสุข  หงคานนท์ และปกรณ์  ประจัญบาน (2554) ศึกษาเรื่อง
ความสัมพันธ์ระหว่างพฤติกรรมผู้นํากับการสร้างแรงจูงใจของหัวหน้าหอผู้ป่วยตามการรับรู้ของ
พยาบาลวิชาชีพโรงพยาบาลพุทธชินรา พิษณุโลก ผลการวิจัย พบว่า ระดับของพฤติกรรมผู้นําของ
หัวหน้าหอผู้ป่วยโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับสูง โดยด้านที่มีค่าคะแนนเฉล่ียสูงสุดที่สุดคือ ด้าน
พฤติกรรมผู้นําแบบผู้บุกงาน ส่วนด้านที่มีคาคะแนนเฉลี่ยน้อยที่สุด คือด้านพฤติกรรมผูนํ้าแบบยึด
ระเบียบระดับของการสร้างแรงจูงใจของหัวหน้าหอผู้ป่วยโดยรวม และรายด้านอยู่ในระดับสูง โดย
ด้านที่มีค่าคะแนนเฉล่ียสูงทีส่ดุคือด้านลักษณะของงานส่วนด้านที่มีค่าคะแนนเฉล่ียน้อยที่สุด คือด้าน
เงินเดือนและค่าตอบแทนพฤตกรรมผู้นําของหัวหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาลพุทธชินราช พิษณุโลกตาม
การรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพมีความสัมพันธ์ทางบวกกับการสร้างแรงจูงใจด้านปัจจัยจูงใจอย่างมี
นัยสําคัญทางสถิติ (r =.443, p < .01) และมีความสัมพันธ์ ทางบวกกับการสร้างแรงจูงใจด้านปัจจัย
ค้ําจุนอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (r =.539, p < ิ .01) พฤติกรรมผู้นําของหวัหน้าหอผู้ป่วยโรงพยาบาล
พุทธชินราช พิษณุโลกตามการรับรู้ของพยาบาลวิชาชีพมีความสัมพันธ์ ทางบวกกับการสร้างแรงจูงใจ
โดยรวมอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติ (r =.751, p < .01) 

ธรรมรัตน์ อยู่พรต (2556) ศกึษาเรื่อง ค่านิยมในการทํางานที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการเป็น
สมาชิกที่ดีขององค์กรของเจนเนอเรช่ันต่าง ๆ ผลการวิจัยพบว่า (1) ค่านิยมในการทํางานทั้งเจนเนอ
เรช่ันวาย เจนเนอเรช่ันเอ็กซ์และเบบ้ีบูมเมอร์สเป็นไปในรปูแบบและทิศทางเดียวกันคือ ค่านิยมด้าน
การเข้าใจผู้อ่ืนมากที่สุด รองลงมาคือ ค่านิยมด้านการปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลง ค่านิยมด้านการ
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พัฒนาตนเองและค่านิยมด้านการอนุรักษ์ตามลําดับ (2) ค่านิยมในการทํางานด้านการเข้าใจผู้อ่ืน ด้าน
การปรับตัวต่อการเปลี่ยนแปลงและด้านการพัฒนาตนเองมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการ
เป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร โดยที่ค่านิยมในการทํางานด้านการเข้าใจผู้อ่ืนมีความสัมพันธ์กับพฤติกรรม
การเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรมากที่สุด ส่วนค่านิยมในการทํางานด้านการอนุรักษ์ไม่มคีวามสัมพันธ์
กับพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กร อีกทั้งค่านิยมด้านการเข้าใจผู้อ่ืนของเจนเนอเรช่ัน
แตกต่างกันซึ่งพบความแตกต่างระหว่างเจนเนอเรช่ันวายและเบบ้ีบูมเมอร์ส 

ประนมวัน เกษสัญชัย และวิภาพรวรหาญ (2555) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มอิีทธิพลต่อ
ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพงานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลชุมชนเขต 12 
กระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจัย พบว่าประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพงานอุบัติเหตุ
และฉุกเฉินโดยรวมอยู่ระดับสูง ( = 4.29, S.D.= 0.44) ปัจจัยการบริหารแบบมุ่งผลงานของหัวหน้า
งาน ลักษณะงาน และการทํา งานเป็นทีม มคีวามสัมพันธ์กันในระดับปานกลาง อย่างมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 (r= .57, r= .59 และ r= .65) ตามลํา ดับตัวแปรที่สามารถทํา นายประสิทธิผลการ
ปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ คือ ลักษณะงาน (ด้านความหลากหลายของทักษะ และด้านความมี
อิสระในการทาํ งาน) และตัวแปรการทํา งานเป็นทีม (ด้านการปรับปรุงงานอย่างต่อเน่ือง และด้าน
การประสานงาน) โดยสามารถทํา นายประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ งานอุบัติเหตุ
และฉุกเฉินโรงพยาบาลชุมชนเขต 12 กระทรวงสาธารณสุขได้ร้อยละ 54.2 

สาธิต  บุบผาส ีและเฉลิม  เกิดโมลี (2553)  ศึกษาเรื่อง ภาวะผู้นํากับประสิทธิผลของ
องค์การ ศึกษากรณี: กรมสรรพาวุธทหารอากาศ กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการศึกษาส่วนใหญ่เป็นเพศชาย 
มีจํานวน 231 คน เป็นเพศหญิง จํานวน 91 คน มีอายุระหว่าง 41 - 50 ปี จบการศึกษาในระดับ
มัธยมศึกษาตอนปลาย /ปวช.สถานภาพสมรส อายุราชการอยู่ในช่วง 11 - 20 ปี และส่วนใหญม่ีรายได้
ต่อเดือนอยู่ในช่วง 15,001 – 20,000 บาทผลการศึกษาพบว่า ระดับภาวะผู้นําเชิงการเปลี่ยนแปลง 
โดยรวมอยู่ในระดับสูง ส่วนระดับภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง และระดับ
ภาวะผู้นําแบบปล่อยเสรีโดยรวม อยู่ในระดับปานกลาง ในส่วนของระดับประสิทธิผลขององค์การ ผล
การศึกษา พบว่า ระดับประสิทธิผลขององค์การ ของกรมสรรพาวุธทหารอากาศ อยู่ในระดับปาน
กลาง  
 ความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้นํากับประสิทธิผลขององค์การ  พบว่าภาวะผู้นําเชิงการเปลี่ยนแปลง  
ภาวะผู้นําแบบแลกเปลี่ยน และภาวะผู้นําแบบปล่อยเสรี มีความสัมพันธ์กับประสิทธิผลขององค์การ
อย่างมีนัยสําคญัที ่0.05 โดยมีระดับความสมัพันธ์สูง (r = .542) ปานกลาง (r = .431) และตํ่า (r = .126) 
ตามลําดับ 
 



บทที่ 3 
วิธีดําเนนิการวิจัย 

 
การวิจัยเรื่อง “การศึกษาคณุลักษณะส่วนบุคคลพฤติกรรมผู้นําและการทํางานเป็นทีมที่มี

ประสิทธิผลในการทํางาน” เป็นการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) โดยมีวัตถุประสงค์เพ่ือศึกษา
คุณลักษณะส่วนบุคคล พฤติกรรมผู้นํา และการทํางานเป็นทีมของพนักงาน ที่มีประสทิธิผลในการ
ทํางาน โดยผู้วิจัยได้ดําเนินการศึกษาตามขั้นตอนดังต่อไปนี้ 

3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
3.2 เคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.3 การทดสอบเคร่ืองมือที่ใช้ในการวิจัย 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 

 
3.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 1.1 ประชากรที่ใช้ในการวิจัย 
 ประชากรท่ีใช้ในการศึกษาคร้ังน้ี คือ ผู้ทํางานในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 5,293,000 
คน โดยมีระยะเวลาการเก็บข้อมูลในช่วงเดือนธันวาคม พ.ศ. 2557 (ข้อมลู ณ เดือนธันวาคม 2557, 
สํานักงานสถิติแห่งชาติ) 
 
 1.2 กลุ่มตัวอย่างและการสุ่มตัวอย่าง 
 การคํานวณหากลุ่มตัวอย่าง (Sample Size) โดยคํานวณจากสูตรของทาโร่ ยามาเน่ (Taro 
Yamane, 1967) อ้างถึงในบุญธรรม กิจปรีดาบริสุทธ์ิ (2540) ทีร่ะดับความเช่ือมั่น 95% หรือค่า
ความคลาดเคลื่อน 0.05 สูตรในการคํานวณหากลุ่มตัวอย่างดังนี้ 
 
 
 
  เมื่อ  n = ขนาดของกลุ่มตัวอย่าง  

N = ขนาดของประชากรทั้งหมด 

2Ne1

N
n
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e = ความผิดพลาดท่ียอมรับได้ (ในการวิจัยคร้ังนี้กําหนดให้มีค่าเท่ากับ
0.05) 

แทนค่า  

 

    = 399.99 

ดังน้ัน ผู้วิจัยจึงใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย (Sample Random Sampling) โดยทําการเก็บ
ตัวอย่างจากพนักงานในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 400 คน 

 
3.2 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลในการวิจัยการศึกษาคุณลักษณะส่วนบุคคลพฤติกรรม
ผู้นําและการทํางานเป็นทีมที่มีประสิทธิผลในการทํางาน ได้แก่ แบบสอบถามแบบปลายปิด (Close-
ended Questionnaire) โดยแบ่งออกเป็น 4 ส่วน ดังน้ี 

 ส่วนที่ 1 แบบสอบถามลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน อาชีพ ระยะเวลาทํางานในหน่วยงาน จํานวนพนักงานในฝ่าย/ แผนกที่สังกัด 
การสื่อสารภาษาไทย และการสื่อสารภาษาอังกฤษ เป็นคําถามปลายปิด จํานวน 10 ขอ้ 
 ส่วนที่ 2 แบบสอบถามพฤติกรรมผู้นําในองค์กร จํานวน 11 ข้อ ประกอบด้วย พฤติกรรมผู้นํา
แบบบงการ พฤติกรรมผู้นําแบบสอนงานให้การสนับสนุน พฤติกรรมผู้นําแบบมีส่วนร่วม และ 
พฤติกรรมผู้นําแบบมุ่งความสําเร็จ  
 ส่วนที่ 3 แบบสอบถามการทาํงานเป็นทีม จํานวน 11 ข้อ ประกอบด้วย วัตถุประสงค์ชัดเจน 
การเผชิญหน้าเพ่ือแก้ปัญหา การสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน และความร่วมมือในทางขัดแย้ง
เชิงสร้างสรรค์ 
 ส่วนที่ 4 แบบสอบถามประสทิธิผลในการทาํงาน จํานวน 10 ข้อ 
  
 สําหรับในส่วนที่ 2 – ส่วนที่ 4 จะเป็นคําถามประเภทข้อมูลอันตรภาคช้ัน (Interval Scale) 
มี 5 ระดับ คือ 
  ระดับ 5 หมายถึง มีความคิดเห็นในระดับมากที่สุด 

ระดับ 4 หมายถึง มีความคิดเห็นในระดับมาก 
ระดับ 3 หมายถึง มีความคิดเห็นในระดับปานกลาง 

2(0.05) 5,293,0001

5,293,000
n
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ระดับ 2 หมายถึง มีความคิดเห็นในระดับน้อย 
ระดับ 1 หมายถึง มีความคิดเห็นในระดับน้อยที่สุด 

 
โดยมีการจัดระดับของค่าคะแนนเฉลี่ยดังน้ี 
 เกณฑ์การประเมิน 

   ค่าเฉลี่ย   = คะแนนสูงสุด คะแนนตํ่าสุด
จํานวนช่วง

 

      = 5 1
5

 
      = 0.80 
 เกณฑ์ช้ีวัด 
  คะแนน 4.21 -   5.00    หมายถึง  ระดับความคิดเห็นมากที่สุด 
  คะแนน 3.41 -   4.20    หมายถึง  ระดับความคิดเห็นมาก 
  คะแนน 2.61 -   3.40    หมายถึง  ระดับความคิดเห็นปานกลาง 
  คะแนน 1.81 -   2.60    หมายถึง  ระดับความคิดเห็นน้อย 
  คะแนน 1.00 -   1.80    หมายถึง  ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด 
 
3.3 การทดสอบเครื่องมือทีใ่ช้ในการวิจัย 

สําหรับขั้นตอนในการทดสอบข้อมูลเพ่ือใช้ในการศึกษาได้กําหนดขั้นตอนไว้ดังน้ี 
 3.1 จัดทําแบบสอบถามเสนอผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือตรวจสอบรายละเอียดและแก้ไขปรับปรุง
แบบสอบถามตามที่ผู้ทรงคณุวุฒิแนะนําจนมีความถูกต้องสมบูรณ์ จากนั้น ผู้วิจัยจึงนําแบบสอบถาม
น้ันมาเป็นเคร่ืองมือในการรวบรวมข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่าง 
 3.2 นําแบบสอบถามที่แก้ไขแล้วปรึกษาผู้ทรงคุณวุฒิเพ่ือพิจารณาตรวจสอบอีกครั้ง เพ่ือ
ความสมบูรณก์่อนนําไปทดลองใช้ (Try out) กับกลุ่มประชากร จํานวน 40 คน แล้วนํามาหาค่าความ
เช่ือมั่น (Reliability) ของปัจจัยต่างๆ โดยใช้วิธีหาค่าสัมประสิทธ์ิรอนบาคอัลฟ่า (Cronbach’s 
Coefficient: ) ผลการวิเคราะห์พบว่าค่าสัมประสิทธ์ิรอนบาคอัลฟ่า () ของตัวแปรทุกตัวมีค่า
มากกว่า 0.7 (Nunnally, 1978) แสดงว่าผลการทดสอบมคีวามเช่ือมั่น จึงไม่มีการตัดข้อคําถามใด
ออกและนําไปใช้สร้างแบบสอบถามชุดสุดท้ายที่ใช้เก็บขอ้มูลต่อไป  
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ตารางที่ 3.1: ค่าสัมประสิทธ์ิแอลฟาของครอนบาคของแบบสอบถาม 
 

ปัจจัย 

ค่าสัมประสิทธิ์แอลฟาของ 
ครอนบาค 

ข้อ 
กลุ่มทดลอง 
(n = 40) 

    1. พฤติกรรมผู้นาํในองคก์ร 
พฤติกรรมผู้นําแบบบงการ 2 .733 
พฤติกรรมผู้นําแบบสอนงาน ให้การสนับสนุน .753 
พฤติกรรมผู้นําแบบมีส่วนร่วม .742 
พฤติกรรมผู้นําแบบมุ่งความสําเร็จ 3 .700 
     2. การทํางานเป็นทีม 
วัตถุประสงค์ชัดเจน .888 
การเผชิญหน้าเพ่ือแก้ปัญหา .816 
การสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน 3 .728 
ความร่วมมือในทางขัดแย้งเชิงสร้างสรรค์ 3 .823 
 3. ประสิทธผิลในการทํางาน 10 .727 

 
3.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การวิจัยคร้ังนี้เป็นการวิจัยเชิงสํารวจ (Survey Research) มุ่งศึกษาโดยมีแหล่งข้อมูลคือ 
แหล่งข้อมูลปฐมภูมิ (Primary Data) เป็นการรวบรวมข้อมูล กระทําโดยผู้วิจัยซึ่งใช้แบบสอบถามใน
การเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการไปแจกแบบสอบถามกับกลุ่มตัวอย่าง และแนะนําการตอบ
แบบสอบถามอย่างถูกวิธีจากนั้นนําแบบสอบถามท่ีเก็บรวบรวมมาได้ มาประกอบการวิเคราะห์ข้อมูล
ต่อไป 
 
3.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 หลังจากรวบรวมแบบสอบถามท้ังหมดที่สมบูรณ์แล้ว ผู้วิจัยนําแบบสอบถามท้ังหมดมา
ดําเนินการ ดังนี้ 

1.การตรวจสอบข้อมูล ผู้วิจัยตรวจดูความสมบูรณ์ของการตอบแบบสอบถามและแยก
แบบสอบถามที่ไม่สมบูรณ์ออก 
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2.นําแบบสอบถามท่ีถูกต้องเรียบร้อยแล้วมาลงรหัสเพ่ือประมวลผลข้อมลู 
3.นําข้อมูลทีล่งรหัสแล้วมาบันทึกและวิเคราะห์โดยใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ (SPSS) 

เพ่ือทดสอบสมมติฐานที่ต้ังไว้ 
 
3.6 สถิติที่ใชใ้นการวิเคราะห์ข้อมูล 
 ข้อมูลจากแบบสอบถามจะถูกประมวลด้วยสถิติเบ้ืองต้นและใช้โปรแกรมสําเร็จรูปทางสถิติ 
(SPSS) ในการวิเคราะห์ข้อมูล ซึ่งผู้วิจัยได้เลือกใช้สถิติในการวิเคราะห์ข้อมูล ดังต่อไปนี้ 
 สถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ได้แก่ ค่าความถ่ี (Frequency) ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 

สถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ได้แก่ สถิติทดสอบความแตกต่างค่า (T-Test) กรณี
ทดสอบความแตกต่างของกลุ่ม 2 กลุ่มที่อิสระต่อกัน และเปรียบเทียบการแตกต่างต้ังแต่ 3 กลุ่มขึ้นไป
ด้วยการทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA) และการวิเคราะห์การถดถอยแบบ
พหุคูณ (Multiple Regression Analysis) 
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บทที่ 4 
ผลการวิจัย 

 
 ผลการวิจัยเรื่องการศึกษาลักษณะส่วนบุคคลพฤติกรรมผู้นําและการทํางานเป็นทีมที่มี
ประสิทธิผลในการทํางาน มีผลการวิจัยที่สามารถอธิบายได้ดังน้ี 
 4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่าร้อยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
       4.2 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่การวิเคราะห์
สมมติฐานทั้ง 3 ข้อ ทําการทดสอบที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 โดยมีการใช้สถิติการวิจัยดังน้ี 

4.2.1 สมมุติฐานข้อที่ 1 ใช้สถิติทดสอบความแตกต่างค่า (T-Test) กรณีทดสอบ
ความแตกต่างของกลุ่ม 2 กลุม่ที่อิสระต่อกัน และเปรียบเทียบการแตกต่างต้ังแต่ 3 กลุม่ขึ้นไปด้วย
การทดสอบความแปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA) กรณีเพ่ือหาความแตกต่างจะทําการ
กําหนดเป็นรายคู่ด้วยวิธีการของเซฟเฟ่ 

4.2.2 สมมุติฐานข้อที่ 2 และ 3 ใช้สถิติทดสอบการวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ 
(Multiple Regression Analysis) 

เพ่ือความเข้าใจในการนําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยจึงนําสัญลักษณ์ที่ใช้ในการ
นําเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลดังน้ี 

N   = จํานวน 
Mean   = ค่าเฉลี่ย 
S.D.   = ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน 
T   = ค่าสถิติ t 
F   = ค่าสถิติ F 
B   = ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน 
S.E.   = ค่าผิดพลาดมาตรฐาน 
Beta   = ค่าสัมประสิทธ์ิถดถอยในรูปคะแนนมาตรฐาน 

 Sig.   = ค่า p-value 
 *   = มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
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4.1 การรายงานผลด้วยสถิติเชิงพรรณนา (Descriptive Statistics) ซึ่งได้แก่ ค่ารอ้ยละ 
(Percentage) ค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation)  
  4.1.1 ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
  ลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม ปรากฏผลดังตารางที่ 4.1 
 
ตารางที่ 4.1 : ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ลักษณะส่วนบคุคล จํานวน (คน) ร้อยละ 
เพศ   
ชาย 187 46.8 
หญิง 213 53.3 
อายุ   
ตํ่ากว่าหรือเท่ากับ 20 ปี 22 5.5 
21 – 25 ปี 104 26.0 
26 – 30 ปี 103 25.8 
31 – 35 ปี 96 24.0 
36 – 40 ปี 51 12.8 
41 ปีขึ้นไป 24 6.0 
สถานภาพ   
โสด 242 60.5 
สมรส 154 38.5 
หม้าย / หย่าร้าง 4 1.0 
ระดับการศึกษา   
ตํ่ากว่าปริญญาตรี 60 15.0 
ปริญญาตร ี 234 58.5 
ปริญญาโท 88 22.0 
ปริญญาเอก 18 4.5 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ) : ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ลักษณะส่วนบคุคล จํานวน (คน) ร้อยละ 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน   
ตํ่ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท 30 7.5 
15,001 – 20,000 บาท 49 12.3 
20,001 – 25,000 บาท 79 19.8 
25,001 – 30,000 บาท 109 27.3 
30,001 – 35,000 บาท 71 17.8 
35,001 บาทข้ึนไป 62 15.5 
อาชีพ   
ผู้จัดการ 12 3.0 
ผู้ช่วยผู้จัดการ 45 11.3 
หัวหน้าแผนก 87 21.8 
พนักงาน 225 56.3 
ลูกจ้างช่ัวคราว 31 7.8 
ระยะเวลาทํางานในหน่วยงาน   
น้อยกว่า 1 ปี 50 12.5 
1 – 2 ปี 67 16.8 
3 – 5 ปี 110 27.5 
6 – 10 ปี 83 20.8 
11 – 15 ปี 46 11.5 
16  ปีขึ้นไป 44 11.0 
จํานวนพนักงานในฝา่ย/ แผนกทีส่ังกัด   
1 – 15 คน 217 54.3 
16 – 30 คน 96 24.0 
31 – 45 คน 76 19.0 
มากกว่า 45 คน 11 2.8 

(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.1 (ต่อ) : ตารางแสดงจํานวนและค่าร้อยละของลักษณะส่วนบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
 

ลักษณะส่วนบคุคล จํานวน (คน) ร้อยละ 
สามารถใช้ภาษาไทยด้วยวาจาเพ่ือการสื่อสารที่มีประสทิธิผล   
ดีมาก 125 31.3 
ดี 238 59.5 
พอใช้ 37 9.3 
สามารถใช้ภาษาอังกฤษเพ่ือการสื่อสารที่จําเปน็   
ดีมาก 61 15.3 
ดี 142 35.5 
พอใช้ 92 23.0 
ต้องปรับปรุง 105 26.3 
 
  จากตารางที่ 4.1 พบว่า ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จํานวน 213 คน คดิเป็น
ร้อยละ 53.3 มีอายุ 21 – 25 ปี จํานวน 104 คน คิดเป็นร้อยละ 26.0 สถานภาพโสด จํานวน 242 
คน คิดเป็นร้อยละ 60.5 ระดับการศึกษาปริญญาตรี จํานวน 234 คน คดิเป็นร้อยละ 58.5 รายได้
เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 – 30,000 บาท จํานวน 109 คน คดิเป็นร้อยละ 27.3 อาชีพพนักงาน จํานวน 
225 คน คิดเป็นร้อยละ 56.3 ระยะเวลาทํางานในหน่วยงาน 3 – 5 ปี จาํนวน 110 คน คิดเป็นร้อย
ละ 27.5 จํานวนพนักงานในฝ่าย/ แผนกท่ีสังกัด 1 – 15 คน จํานวน 217 คน คิดเป็นร้อยละ 54.3 
สามารถใช้ภาษาไทยด้วยวาจาเพ่ือการสื่อสารที่มีประสทิธิผลในระดับดี จํานวน 238 คน คิดเป็นร้อย
ละ 59.5 และสามารถใช้ภาษาอังกฤษเพ่ือการสื่อสารที่จาํเป็นในระดับดี จํานวน 142 คน คิดเป็นร้อย
ละ 35.5 
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 4.1.2 พฤติกรรมผู้นาํในองคก์ร 
 ข้อมูลพฤติกรรมผู้นําในองค์กรของผู้ตอบแบบสอบถาม ปรากฏผลดังตารางที่ 4.2 
 
ตารางที่ 4.2 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของพฤติกรรมผู้นําในองค์กร 
 

พฤติกรรมผู้นาํในองค์กร Mean S.D. ระดับ 
พฤติกรรมผู้นาํแบบบงการ    
ผู้นําของท่านมีพฤติกรรมตัดสินใจดําเนินการใดๆ ตาม
ระเบียบแบบแผน แล้วพยายามพูดให้คล้อยตาม 

3.72 .781 มาก 

ผู้นําของท่านมีพฤติกรรมออกคําสั่งโดยกําหนดระยะเวลา
การปฏิบัติงานไว้ทุกครั้ง 

3.95 .792 มาก 

เฉลี่ย 3.83 .617 มาก 
พฤติกรรมผู้นาํแบบสอนงาน ให้การสนบัสนนุ    
ผู้นําของท่านเสนอแนะวิธีการให้พนักงานทดลองปฏิบัติงาน
เพ่ือค้นหาวิธีการใหม่ๆในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นของ
หน่วยงาน 

3.72 .580 มาก 

ผู้นําของท่านแนะนําให้พนักงานใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสมใน
การปฏิบัติงาน 

4.33 .715 มากที่สุด 

ผู้นําของท่านสนับสนุนให้พนักงานได้แสวงหาความรู้ วิธีการ
ปฏิบัติงานใหม่ๆ อยู่เสมอ 

4.22 .700 มากที่สุด 

เฉลี่ย 4.09 .501 มาก 
พฤติกรรมผู้นาํแบบมีส่วนรว่ม    
ผู้นําของท่านมีพฤติกรรมให้คาํปรึกษาแก่พนักงานที่มีปัญหา
ในการปฏิบัติงานเป็นรายบุคคล 

4.52 .641 มากที่สุด 

ผู้นําของท่านมีพฤติกรรมเปิดโอกาสให้พนักงานมีอิสระและ
ร่วมตัดสินใจในการปฏิบัติงาน 

4.04 .640 มาก 

ผู้นําของท่านมีพฤติกรรมเสนอแนะวิธีการแก้ปัญหาให้กับ
พนักงาน 

4.44 .779 มากที่สุด 

เฉลี่ย 4.33 .570 มากที่สุด 
(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.2 (ต่อ) : ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของพฤติกรรมผู้นํา 
   ในองค์กร 
 

พฤติกรรมผู้นาํในองค์กร Mean S.D. ระดับ 
พฤติกรรมผู้นาํแบบมุ่งความสําเร็จ    
ผู้นําของท่านระบุสิ่งที่ต้องการเมื่อมอบหมายงานอย่างใด
อย่างหน่ึงให้พนักงานปฏิบัติ 

3.97 .775 มาก 

ผู้นําของท่านกําหนดเป้าหมายที่ท้าทายและวัตถุประสงค์ที่
ชัดเจนแก่พนักงาน 

4.13 .765 มาก 

ผู้นําของท่านต้ังความคาดหวังต่อพนักงานด้วยความมั่นใจว่า
พนักงานจะสามารถปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานสูงได้สําเร็จ 

4.45 .564 มากที่สุด 

เฉลี่ย 4.18 .532 มาก 
 
  จากตารางที่ 4.2 พบว่า พฤติกรรมผู้นําแบบบงการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 อยู่ในระดับมาก 
โดยรายข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากทีสุ่ด คือ ผู้นําของท่านมีพฤติกรรมออกคําสัง่โดยกําหนดระยะเวลาการ
ปฏิบัติงานไว้ทุกครั้ง มีค่าเฉลีย่เท่ากับ 3.95 อยู่ในระดับมาก 
 พฤติกรรมผู้นําแบบสอนงาน ให้การสนับสนุน มีค่าเฉลี่ยเทา่กับ 4.09 อยู่ในระดับมาก โดยราย
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ ผู้นําของท่านแนะนําให้พนักงานใช้เทคโนโลยีที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 อยู่ในระดับมากที่สุด 
 พฤติกรรมผู้นําแบบมีส่วนร่วม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 อยู่ในระดับมากท่ีสุด โดยรายข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยมากทีสุ่ด คือ ผู้นําของท่านมีพฤติกรรมให้คําปรึกษาแก่พนักงานที่มีปัญหาในการปฏิบัติงาน
เป็นรายบุคคล มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.52 อยู่ในระดับมากที่สุด 
 พฤติกรรมผู้นําแบบมุ่งความสาํเร็จ มีค่าเฉลีย่เท่ากับ 4.18 อยู่ในระดับมาก โดยรายข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยมากทีสุ่ด คือ ผู้นําของท่านต้ังความคาดหวังต่อพนักงานด้วยความมั่นใจว่าพนักงานจะ
สามารถปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานสูงได้สําเร็จ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.45 อยู่ในระดับมากท่ีสุด 
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 4.1.3 การทํางานเป็นทีม 
 ข้อมูลการทํางานเป็นทีมของผู้ตอบแบบสอบถาม ปรากฏผลดังตารางที่ 4.3 
 
ตารางที่ 4.3 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของการทํางานเป็นทีม 
 

การทํางานเป็นทีม Mean S.D. ระดับ 
วัตถุประสงค์ชดัเจน    
องค์กรมีการกําหนดเป้าหมายที่ชัดและวัตถุประสงค์ที่
ชัดเจน 

3.99 .905 มาก 

องค์กรมีการช้ีแจงเก่ียวกับนโยบายและแผนงานอยู่เสมอ 3.74 .983 มาก 
องค์กรกําหนดบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบของคนในทีม
ไว้อย่างชัดเจน 

4.02 .899 มาก 

เฉลี่ย 3.92 .781 มาก 
การเผชิญหนา้เพื่อแก้ปัญหา    
เมื่อมีการทํางานที่ผิดพลาด จะได้รับความเห็นใจจากเพ่ือน
ร่วมงาน 

4.04 .855 มาก 

เพ่ือนร่วมงานมีลักษณะเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ละยอมรับ
ความสามารถซึ่งกันและกัน 

4.17 .841 มาก 

พนักงานทุกคนในองค์กรเต็มใจและพร้อมที่จะให้ความ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกัน 

4.09 .977 มาก 

เฉลี่ย 4.10 .738 มาก 
การสนับสนนุและความไว้วางใจต่อกัน    
ทุกคนเต็มใจรบัฟังและพิจารณาความคิดเห็นตามข้อเสนอ 4.30 .730 มากที่สุด 
ผู้ปฏิบัติงานมีอิสระอย่างเต็มที่ในการแสดงความคิดเห็นเรื่อง
สําคัญของงาน 

3.82 1.008 มาก 

เฉลี่ย 4.06 .709 มาก 
(ตารางมีต่อ) 
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ตารางที่ 4.3 (ต่อ) : ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของการทํางานเป็นทีม 
 

การทํางานเป็นทีม Mean S.D. ระดับ 
ความร่วมมือในทางขัดแย้งเชิงสรา้งสรรค ์    
องค์กรมีการกระจายความรับผิดชอบในการทํางานที่ยืดหยุ่น
สามารถปรับเปลี่ยนและช่วยเหลือกันได้ 

4.14 .887 มาก 

พนักงานทุกคนในองค์กรพึงพอใจที่ได้ช่วยเหลือและเป็นสว่น
หน่ึงในความสําเร็จของผู้อ่ืน 

4.05 .756 มาก 

เมื่อมีปัญหา สามารถแสดงความคิดเห็นเพ่ือปรับปรุงการ
ทํางานได้อย่างเต็มที่ 

4.32 .812 มากที่สุด 

เฉลี่ย 4.17 .670 มาก 
 
  จากตารางที่ 4.3 พบว่า การทํางานเป็นทีมด้านวัตถุประสงค์ชัดเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.92 
อยู่ในระดับมาก โดยรายข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากที่สุด คือ องคก์รกําหนดบทบาทหน้าที่ความรับผิดชอบ
ของคนในทีมไว้อย่างชัดเจน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 อยู่ในระดับมาก 
 การทํางานเป็นทีมด้านการเผชิญหน้าเพ่ือแก้ปัญหา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 อยู่ในระดับมาก 
โดยรายข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากทีสุ่ด คือ เพ่ือนร่วมงานมีลักษณะเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่ละยอมรับความสามารถซึ่ง
กันและกัน มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 4.17 อยู่ในระดับมาก 
 การทํางานเป็นทีมด้านการสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน มีค่าเฉลีย่เท่ากับ 4.06 อยู่ใน
ระดับมาก โดยรายข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากทีสุ่ด คือ ทุกคนเต็มใจรับฟังและพิจารณาความคิดเห็นตาม
ข้อเสนอ มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.30 อยู่ในระดับมากที่สุด 
 การทํางานเป็นทีมด้านความร่วมมือในทางขัดแย้งเชิงสร้างสรรค์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 อยู่ใน
ระดับมาก โดยรายข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากทีสุ่ด คือ เมื่อมีปัญหา สามารถแสดงความคิดเห็นเพ่ือปรับปรุง
การทํางานได้อย่างเต็มที่ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.32 อยู่ในระดับมากที่สุด 
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  4.1.4 ประสิทธิผลในการทํางาน 
ข้อมูลประสิทธิผลในการทํางานของผู้ตอบแบบสอบถาม ปรากฏผลดังตารางที่ 4.4 
 
ตารางที่ 4.4 : ตารางแสดงค่าเฉลี่ย ค่าส่วนเบ่ียงเบนมาตรฐาน และระดับของประสิทธิผลในการ

ทํางาน 
 

ประสิทธผิลในการทํางาน Mean S.D. ระดับ 
เป้าหมายในการทํางานที่ต้ังไว้มีความเป็นไปได้ 4.36 .775 มากที่สุด 
มีการประชุมช้ีแจงเป้าหมายในการทํางาน 3.51 1.033 มาก 
บทบาทหน้าที่การทํางานของท่านมีความชัดเจนดี 2.94 1.437 ปานกลาง 
ท่านหาความรู้เพ่ิมเติม เพ่ือเพ่ิมความสําเร็จในงาน 3.48 1.074 มาก 
พนักงานทุกคนเข้าใจเป้าหมายในการทํางาน ตรงกัน 3.89 .969 มาก 
การตัดสินใจใดๆกระทําโดยเสียงส่วนใหญ่เห็นพ้อง ต้องกัน 4.10 1.049 มาก 
ปริมาณงานที่ท่านทําในแต่ละวันมีความเหมาะสม 4.09 .918 มาก 
เพ่ือนร่วมงานมักช่วยกันทํางานและช่วยเหลือกันเป็นอย่างดี 4.15 .978 มาก 
หากท่านได้รับ คําชมเชย หรอื รางวัลตอบแทน ท่านจะมี
ความต้ังใจในการทํางานสูง 

4.13 .979 มาก 

การทํางานน้ีทําให้ชีวิตท่านมั่นคง 4.04 1.040 มาก 
เฉลี่ย 3.87 .519 มาก 
 
  จากตารางที่ 4.4 พบว่า ประสิทธิผลในการทํางาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 อยู่ในระดับมาก 
โดยรายข้อที่มีค่าเฉลี่ยมากทีสุ่ด คือ เป้าหมายในการทํางานที่ต้ังไว้มีความเป็นไปได้ มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 
4.36 อยู่ในระดับมากที่สุด 
   
4.2 การรายงานด้วยสถิติเชงิอนุมาน (Inferential Statistics) ซึ่งได้แก่ การวิเคราะห์สมมติฐานทั้ง 
3 ข้อ โดยมีการใช้สถิติวิจัย ดังน้ี 
 4.2.1 สมมติฐานข้อที่ 1 คุณลักษณะส่วนบคุคลท่ีแตกต่างกันมีผลทําให้เกิดประสิทธผิล
ของการทาํงานที่แตกต่างกัน ใช้สถิติทดสอบความแตกต่างค่า (T-Test) กรณีทดสอบความแตกต่าง
ของกลุ่ม 2 กลุม่ที่อิสระต่อกัน และเปรียบเทียบการแตกต่างต้ังแต่ 3 กลุม่ขึ้นไปด้วยการทดสอบความ
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แปรปรวนทางเดียว (One way ANOVA) กรณีเพ่ือหาความแตกต่างจะทําการกําหนดเป็นรายคู่ด้วย
วิธีการของเซฟเฟ่ ปรากฏผลดังตารางที่ 4.5-4.14 
 
ตารางที่ 4.5 : ตารางแสดงการเปรียบเทียบประสิทธิผลในการทํางานของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนก  

ตามเพศ 
 

เพศ Mean S.D. t Sig. 
ชาย 3.82 .529 -1.883 .060 
หญิง 3.91 .507   
 
 จากตารางที่ 4.5 พบว่า เพศท่ีแตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการทํางานไม่แตกต่างกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
ตารางที่ 4.6 : ตารางแสดงการเปรียบเทียบประสิทธิผลในการทํางานของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนก

ตามอายุ 
 

อายุ Mean S.D. F Sig. 
ตํ่ากว่าหรือเท่ากับ 20 ปี 3.91 .343 1.443 .208 
21 – 25 ปี 3.90 .561   
26 – 30 ปี 3.92 .505   
31 – 35 ปี 3.87 .500   
36 – 40 ปี 3.72 .546   
41 ปีขึ้นไป 3.76 .504   
 
 จากตารางที่ 4.6 พบว่า อายุที่แตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการทํางานไม่แตกต่างกัน ที่ระดับ
นัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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ตารางที่ 4.7 : ตารางแสดงการเปรียบเทียบประสิทธิผลในการทํางานของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนก 
ตามสถานภาพ 

 
สถานภาพ Mean S.D. F Sig. 

โสด 3.86 .514 .049 .952 
สมรส 3.87 .523   
หม้าย / หย่าร้าง 3.93 .780   
 
 จากตารางที่ 4.7 พบว่า สถานภาพที่แตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการทาํงานไม่แตกต่างกัน ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
ตารางที่ 4.8 : ตารางแสดงการเปรียบเทียบประสิทธิผลในการทํางานของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนก

ตามระดับการศึกษา 
ระดับการศึกษา Mean S.D. F Sig. 

ตํ่ากว่าปริญญาตรี 3.94 .408 .891 .446 
ปริญญาตร ี 3.83 .559   
ปริญญาโท 3.90 .492   
ปริญญาเอก 3.89 .417   
 
 จากตารางที่ 4.8 พบว่า ระดับการศึกษาที่แตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการทํางานไม่แตกต่าง
กัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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ตารางที่ 4.9 : ตารางแสดงการเปรียบเทียบประสิทธิผลในการทํางานของผู้ตอบแบบสอบถาม จําแนก
ตามรายได้เฉลี่ยต่อเดือน 

 
รายได้เฉลี่ยต่อเดือน Mean S.D. F Sig. 

ตํ่ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท 3.85 .395 .408 .843 
15,001 – 20,000 บาท 3.80 .583   
20,001 – 25,000 บาท 3.84 .599   
25,001 – 30,000 บาท 3.91 .508   
30,001 – 35,000 บาท 3.88 .498   
35,001 บาทข้ึนไป 3.88 .456   
 
 จากตารางที่ 4.9 พบว่า รายได้เฉลี่ยต่อเดือนที่แตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการทํางานไม่
แตกต่างกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
ตารางที่ 4.10 : ตารางแสดงการเปรียบเทียบประสิทธิผลในการทํางานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จําแนกตามอาชีพ 
 

อาชีพ Mean S.D. F Sig. 
ผู้จัดการ 3.91 .329 .272 .896 
ผู้ช่วยผู้จัดการ 3.82 .601   
หัวหน้าแผนก 3.87 .559   
พนักงาน 3.86 .513   
ลูกจ้างช่ัวคราว 3.95 .370   
 
 จากตารางที่ 4.10 พบว่า อาชีพที่แตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการทํางานไม่แตกต่างกัน ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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ตารางที่ 4.11 : ตารางแสดงการเปรียบเทียบประสิทธิผลในการทํางานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
จําแนกตามระยะเวลาทํางานในหน่วยงาน 

 
ระยะเวลาทํางานในหน่วยงาน Mean S.D. F Sig. 

น้อยกว่า 1 ปี 3.88 .468 2.230 .051 
1 – 2 ปี 3.94 .511   
3 – 5 ปี 3.92 .521   
6 – 10 ปี 3.90 .542   
11 – 15 ปี 3.69 .458   
16  ปีขึ้นไป 3.74 .556   
 
 จากตารางที่ 4.11 พบว่า ระยะเวลาทํางานในหน่วยงานที่แตกต่างกัน มีประสิทธิผลในการ
ทํางานไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
ตารางที่ 4.12 : ตารางแสดงการเปรียบเทียบประสิทธิผลในการทํางานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จําแนกตามจํานวนพนักงานในฝ่าย/ แผนกที่สังกัด 
 
จํานวนพนักงานในฝา่ย/ แผนกท่ีสังกัด Mean S.D. F Sig. 

1 – 15 คน 3.86 .535 .868 .458 
16 – 30 คน 3.93 .502   
31 – 45 คน 3.81 .460   
มากกว่า 45 คน 3.82 .698   
 
 จากตารางที่ 4.12 พบว่า จํานวนพนักงานในฝ่าย/ แผนกที่สังกัดที่แตกต่างกัน มีประสิทธิผลใน
การทํางานไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
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ตารางที่ 4.13 : ตารางแสดงการเปรียบเทียบประสิทธิผลในการทํางานของผู้ตอบแบบสอบถาม 
จําแนกตามความสามารถใช้ภาษาไทยเพ่ือการสื่อสาร 

 
ความสามารถใช้ภาษาไทยเพื่อการสื่อสาร Mean S.D. F Sig. 
ดีมาก 3.87 .535 .242 .785 
ดี 3.88 .517   
พอใช้ 3.81 .482   
  
 จากตารางที่ 4.13 พบว่า ความสามารถใช้ภาษาไทยเพ่ือการสื่อสารที่แตกต่างกัน มีประสิทธิผล
ในการทํางานไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
ตารางที่ 4.14 : ตารางแสดงการเปรียบเทียบประสิทธิผลในการทํางานของผู้ตอบแบบสอบถาม 

จําแนกตามความสามารถใช้ภาษาอังกฤษเพ่ือการสื่อสาร 
 

ความสามารถใช้ภาษาอังกฤษเพื่อการ
สื่อสาร 

Mean S.D. F Sig. 

ดีมาก 3.80 .394 .519 .669 
ดี 3.86 .551   
พอใช้ 3.90 .460   
ต้องปรับปรุง 3.89 .585   
 
 จากตารางที่ 4.14 พบว่า ความสามารถใช้ภาษาอังกฤษเพ่ือการสื่อสารที่แตกต่างกัน มี
ประสิทธิผลในการทํางานไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 
 
 4.2.2 สมมติฐานข้อที่ 2 พฤติกรรมผู้นาํมีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการทํางาน ใช้สถิติหา
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) ปรากฏผลดังตารางที่ 15 
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ตารางที่ 4.15 : ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรพฤติกรรมผู้นํา กับประสิทธิผลของการทํางานของ
ผู้ตอบแบบสอบถาม ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) 

 
พฤติกรรมผู้นาํ B S.E. Beta t Sig. 

ค่าคงที่ 2.352 .363  6.474 .000 
พฤติกรรมผู้นําแบบบงการ .020 .041 .024 .486 .627 
พฤติกรรมผู้นําแบบสอนงานให้การ
สนับสนุน 

.119 .051 .115 2.322 .021* 

พฤติกรรมผู้นําแบบมีส่วนร่วม .144 .045 .158 3.196 .002* 
พฤติกรรมผู้นําแบบมุ่งความสําเร็จ .078 .048 .080 1.637 .102 
R = .227,R2 = .051, F-Value = 5.342, n = 400, Sig. ≤ 0.05*  
  
 จากตารางที่ 4.15 พบว่า ตัวแปรพฤติกรรมผู้นํา ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการทํางาน ที่
ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ได้แก่ พฤติกรรมผู้นําแบบมสี่วนร่วม (Beta = .158, Sig. = .002) และ 
พฤติกรรมผู้นําแบบสอนงานให้การสนับสนุน (Beta = .115, Sig. = .021) โดยตัวแปรพฤติกรรมผู้นํา 
สามารถร่วมกันอธิบายประสิทธิผลของการทํางาน ได้ร้อยละ 5.1 โดยสามารถสร้างเป็นสมการทํานาย
ในรูปคะแนนดิบได้ ดังน้ี 

ประสิทธิผล 2.352 .119 สอนงานให้การสนบัสนุน .144 มีส่วนร่วม  
 

 4.2.3 สมมติฐานข้อที่ 3 การทํางานเป็นทีมมีอิทธิพลต่อประสิทธผิลของการทํางาน ใช้
สถิติหาความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple Regression 
Analysis) ปรากฏผลดังตารางที่ 4.16 
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ตารางที่ 4.16 : ตารางแสดงค่าอิทธิพลของตัวแปรการทํางานเป็นทีม กับประสิทธิผลของการทํางาน
ของผู้ตอบแบบสอบถาม ด้วยวิธีวิเคราะห์การถดถอยแบบพหุคูณ (Multiple 
Regression Analysis) 

 
การทํางานเป็นทีม B S.E. Beta t Sig. 

ค่าคงที่ 3.352 .180  18.610 .000 
วัตถุประสงค์ชัดเจน -.071 .048 -.108 -1.488 .138 
การเผชิญหน้าเพ่ือแก้ปัญหา -.039 .058 -.056 -.679 .498 
การสนับสนุนและความไว้วางใจต่อ
กัน 

.085 .043 .116 1.974 .049* 

ความร่วมมือในทางขัดแย้งเชิง
สร้างสรรค์ 

.147 .064 .190 2.305 .022* 

R = .185, R2 = .034, F-Value = 3.507, n = 400, Sig. ≤ 0.05*  
  
 จากตารางที่ 4.16 พบว่า ตัวแปรการทํางานเป็นทีม ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการทํางาน 
ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ได้แก่ ความร่วมมือในทางขัดแย้งเชิงสร้างสรรค์ (Beta = .190, Sig. 
= .022) และ การสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน (Beta = .116, Sig. = .049) โดยตัวแปรการ
ทํางานเป็นทีม สามารถร่วมกันอธิบายประสิทธิผลของการทํางาน ได้ร้อยละ 3.4 โดยสามารถสร้าง
เป็นสมการทํานายในรูปคะแนนดิบได้ ดังน้ี 

ประสิทธิผล 3.352 .085 การสนับสนนุและความไว้วางใจต่อกัน
.147 ความร่วมมือในทางขัดแย้งเชิงสร้างสรรค์  

 
 
 
 
 
 
 
 



บทที่ 5 
สรุปผลการวิจัย อภิปราย และข้อเสนอแนะ 

 
5.1 สรุปผลการวิจัย 

ส่วนที่ 1 ผู้ตอบแบบสอบถามส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง อายุ 21 – 25 ปี จํานวน 104 คน 
สถานภาพโสด ระดับการศึกษาปริญญาตรี รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 25,001 – 30,000 บาท อาชีพ
พนักงาน มีระยะเวลาทํางานในหน่วยงาน 3 – 5 ปี มีจํานวนพนักงานในฝ่าย/ แผนกทีส่ังกัด 1 – 15 
คน สามารถใช้ภาษาไทยด้วยวาจาเพ่ือการสื่อสารที่มีประสทิธิผลในระดับดี และสามารถใช้
ภาษาอังกฤษเพ่ือการสื่อสารที่จําเป็นในระดับดี 
 ส่วนที่ 2 พฤติกรรมผู้นําแบบบงการ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.83 อยู่ในระดับมาก พฤติกรรมผู้นํา
แบบสอนงาน ให้การสนับสนุน มีค่าเฉลี่ยเทา่กับ 4.09 อยู่ในระดับมาก พฤติกรรมผู้นําแบบมีส่วนร่วม 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.33 อยู่ในระดับมากที่สุด และพฤติกรรมผู้นําแบบมุ่งความสําเร็จ มีคา่เฉลี่ยเท่ากับ 
4.18 อยู่ในระดับมาก  
 การทํางานเป็นทีมด้านวัตถุประสงค์ชัดเจน มีค่าเฉลี่ยเทา่กับ 3.92 อยู่ในระดับมาก การ
ทํางานเป็นทีมด้านการเผชิญหน้าเพ่ือแก้ปัญหา มีค่าเฉล่ียเท่ากับ 4.10 อยู่ในระดับมาก การทํางาน
เป็นทีมด้านการสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.06 อยู่ในระดับมาก และการ
ทํางานเป็นทีมด้านความร่วมมือในทางขัดแย้งเชิงสร้างสรรค์ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.17 อยู่ในระดับมาก 
 ประสิทธิผลในการทํางาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.87 อยู่ในระดับมาก 
 ส่วนที่ 3 จากการทดสอบสมมติฐาน พบว่า  
 1. คุณลกัษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับการศึกษาสูงสุด รายได้เฉลี่ยต่อ
เดือน อาชีพ ระยะเวลาทํางานในหน่วยงาน จํานวนพนักงานในฝ่าย/ แผนกที่สังกัด การสื่อสาร
ภาษาไทย และการสื่อสารภาษาอังกฤษที่แตกต่างกัน มีผลทําให้เกิดประสิทธิผลของการทํางานไม่
แตกต่างกัน ที่ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 0.05 ดังน้ันจึงปฏิเสธสมมติฐานที่ 1 คณุลักษณะส่วนบคุคลที่
แตกต่างกันมีผลทาํใหเ้กิดประสิทธผิลของการทํางานที่แตกต่างกัน 
 2. ตัวแปรพฤติกรรมผู้นํา ที่มอิีทธิพลต่อประสิทธิผลของการทํางาน ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05 ได้แก่ พฤติกรรมผู้นําแบบสอนงานให้การสนับสนุน (B = .119, Sig. = .021) และ
พฤติกรรมผู้นําแบบมีส่วนร่วม (B = .144, Sig. = .002) ดังน้ันจึงยอมรับสมมติฐานท่ี 2 พฤติกรรม
ผู้นาํมีอิทธพิลต่อประสทิธผิลของการทํางาน 
 3. ตัวแปรการทํางานเป็นทีม ที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลของการทํางาน ที่ระดับนัยสําคัญทาง
สถิติ 0.05 ได้แก่ การสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน (B = .085, Sig. = .049) และความร่วมมือ
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ในทางขัดแย้งเชิงสร้างสรรค์ (B = .147, Sig. = .022) ดังน้ันจึงยอมรับสมมติฐานท่ี 3 การทํางาน
เป็นทีมมีอิทธพิลต่อประสิทธิผลของการทํางาน 
 
ตารางที่ 5.1 : สรุปการทดสอบสมมติฐาน 
 
สมมติฐานที ่ ตัวแปรอิสระ ตัวแปรตาม ผลการทดสอบ 
1 คุณลักษณะส่วนบุคคล 

ประสิทธิผลของการทํางาน 
ปฏิเสธสมมติฐาน 

2 พฤติกรรมผู้นํา ยอมรับสมมติฐาน 
3 การทํางานเป็นทีม ยอมรับสมมติฐาน 

 
5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
 1. จากผลการวิจัย พบว่า คุณลักษณะส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ สถานภาพ ระดับ
การศึกษาสูงสดุ รายได้เฉลี่ยต่อเดือน อาชีพ ระยะเวลาทํางานในหน่วยงาน จํานวนพนักงานในฝ่าย/ 
แผนกทีส่ังกัด การสื่อสารภาษาไทย และการสื่อสารภาษาอังกฤษที่แตกต่างกัน มีผลทาํให้เกิด
ประสิทธิผลของการทํางานไม่แตกต่างกัน โดยจากทฤษฏีบุคลิกภาพแบบคุณลักษณะ กล่าวว่า 
คุณลักษณะเป็นสิ่งที่ติดตัวและเปลี่ยนแปลงได้ไม่ง่ายนักคุณลักษณะที่ไมเ่หมาะสมกับหน้าที่มักจะ
ก่อให้เกิดปัญหาในการ ทํางานและทําให้งานไม่ประสบผลสําเร็จตามเป้าหมาย อย่างไรก็ตามสาเหตุที่
คุณลักษณะทีแ่ตกต่างกัน มีประสิทธิผลของการทํางานไม่แตกต่างกัน ส่วนหน่ึงอาจเกิดจากในการวิจัย
ครั้งน้ี สอบถามจากพนักงานที่ทํางานในหลายหลากประเภท ซึ่งในแต่ละที่ล้วนมีการคัดเลือกบุคคลทีม่ี
คุณลักษณะที่เหมาะสมกับงานแตกต่างกัน ขัดแย้งกับแนวคิดของราชัน อรุณแสง (2552) ศึกษาเรื่อง 
ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะส่วนบุคคล ภาระงานและความสามารถในการบริหารงานของ
หัวหน้าสถานีอนามัยกับผลสมัฤทธ์ิการดําเนินงานตามตัวช้ีวัดโครงการตําบลอยู่ดีมีสุขด้านสุขภาพ
จังหวัดตรัง ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยความสามารถด้านการบริหารของหัวหน้าสถานีอนามัยใน
ภาพรวมและรายด้านทั้ง 7 ด้าน อยู่ในระดับสูง ยกเว้นด้านการบริหารงานบุคคลอยู่ระดับปานกลาง 
(2) ผลสัมฤทธ์ิการดําเนินงานตามตัวช้ีวัดโครงการตําบลอยู่ดีมีสุขด้านสุขภาพของสถานีอนามัย 
โดยรวม และรายด้านอยู่ในระดับสูง (3) ปัจจัยความสามารถในการบริหารงานของหัวหน้าสถานี
อนามัยในภาพรวมและรายด้านทั้ง7ด้านมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับผลสัมฤทธ์ิการดําเนินงานตาม
ตัวช้ีวัดโครงการตําบลอยู่ดีมีสุขด้านสุขภาพจังหวัดตรังอย่างมีนัยสําคัญ ทางสถิติที่ระดับ0.01 ส่วน
ปัจจัยภาระงานด้านจํานวนประชากรที่รับผิดชอบมีความสัมพันธ์เชิงลบกับผลสัมฤทธ์ิการดําเนินงาน
ตามตัวช้ีวัดโครงการตําบลอยู่ดีมีสุขด้านสุขภาพจังหวัดตรังอย่างมีนัยสําคัญ ทางสถิติทีร่ะดับ0.01และ
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(4) ปัญหา อุปสรรค ที่สําคญัคืองบประมาณล่าช้าและไมเ่พียงพอระบบรายงานมีมากและซับซ้อน 
และเจ้าหน้าที่ในการดา เนินงานไม่เพียงพอข้อเสนอแนะคอื สาธารณสุขจังหวัดควรเร่งรัดการจ่าย
งบประมาณและจัดสรรงบประมาณอย่างเพียงพอ ควรปรับปรุงระบบรายงาน และควรใช้จํานวน
ประชากรท่ีรับผิดชอบเป็นเกณฑ์ในการจัดสรรบุคลากรเพ่ือความครอบคลุม 
 2. จากผลการวิจัย พบว่า พฤติกรรมผู้นําแบบสอนงานให้การสนับสนุน และพฤติกรรมผู้นํา
แบบมีส่วนร่วม มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลของการทํางาน ซึ่งจากแนวคิดของ วิลเลียม  
เจ.เรดดิน ได้อธิบายว่า ไม่สามารถบอกได้ว่าผู้นําแบบใดดีที่สุด โดยแบบของการเป็นผู้นําที่ดีน้ันขึ้นอยู่
กับสภาพการณ์ของการเป็นผู้นํา ซึ่งจากผลของการวิจัยคร้ังนี้ แสดงให้เห็นว่า สําหรับพนักงาน 
พฤติกรรมผู้นําแบบสอนงานให้การสนับสนุน และพฤติกรรมผู้นําแบบมสี่วนร่วม มีความสัมพันธ์เชิง
บวกกับประสิทธิผลของการทํางาน อธิบายได้คือ งานในสํานักงานน้ัน พนักงานจําเป็นต้องได้รับการ
สอนงานเพ่ือให้สามารถทํางานได้ และผู้นําต้องมีส่วนร่วมในงาน เพ่ือเป็นแบบอย่างให้พนักงาน และ
ขับเคลื่อนตัวงานให้สามารถดําเนินไปได้  ซึ่งผลลัพธ์สอดคล้องกับ งานวิจัยของ ราชัน อรุณแสง 
(2552) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างคุณลักษณะส่วนบุคคล ภาระงานและความสามารถ ในการ
บริหารงานของหัวหน้าสถานีอนามัยกับผลสัมฤทธ์ิการดําเนินงาน ตามตัวช้ีวัดโครงการตําบลอยู่ดีมีสุข
ด้านสุขภาพจังหวัดตรัง ผลการศึกษา พบว่า ปัจจัยความสามารถในการบริหารงาน ของหัวหน้าสถานี
อนามัยในภาพรวมและรายด้านทั้ง 7 ด้านมคีวามสัมพันธ์เชิงบวกกับผลสัมฤทธ์ิการดําเนินงาน ตาม
ตัวช้ีวัดโครงการตําบลอยู่ดีมีสุขด้านสุขภาพจังหวัดตรัง 
 3. จากผลการวิจัย การสนับสนุนและความไว้วางใจต่อกัน  และความร่วมมือในทางขัดแย้ง
เชิงสร้างสรรค์ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลของการทํางาน ซึ่งตามทฤษฎีของดักส์ลาสซ ์
(2551) ได้กล่าวถึงการทํางานเป็นทีม หมายถึง การร่วมกันทํางานของสมาชิกที่มากกว่า 1 คน โดยที่
สมาชิกทุกคนนั้นจะต้องมีเป้าหมายเดียวกัน มีการวางแผนการทํางาน มีบทบาทและมคีวามรู้สึก
ร่วมกัน ซึ่งจําเป็นต้องมีความไว้วางใจต่อกัน รวมถึงต้องมีการร่วมมือในการแก้ปัญหา ซึง่เป็นปกติของ
องค์กรที่มีพนักงาน ซึ่งทํางานในแต่ละภาคส่วนที่แตกต่างกัน จําเป็นต้องติดต่อ ประสาน และร่วมมือ
กัน ในการดําเนินงานขององค์กร ซึ่งผลลัพธ์สอดคล้องกับ งานวิจัยของ ประนมวัน เกษสัญชัย และ
วิภาพร วรหาญ (2555) ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาล
วิชาชีพ งานอุบัติเหตุและฉุกเฉิน โรงพยาบาลชุมชนเขต 12 กระทรวงสาธารณสุข ผลการวิจัยพบว่า 
การทํางานเป็นทีม มคีวามสมัพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพในระดับ
ปานกลาง  
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5.3 ข้อเสนอแนะ 
 1. ข้อเสนอแนะในการนําผลการวิจัยคร้ังนี้ไปใช้ 
 1.1 ผลการวิจยัคร้ังน้ี สามารถบ่งช้ีให้เห็นถึงความสําคัญของพฤติกรรมผู้นําแบบสอนงานให้
การสนับสนุน และพฤติกรรมผู้นําแบบมีส่วนร่วม ซึ่งมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลของการ
ทํางาน ดังน้ันสําหรับผู้นําในองค์กรต่างๆ ควรมุ่งเน้นการสอนงานให้การสนับสนุน และมีส่วนร่วมใน
งาน เพ่ือก่อให้เกิดประสิทธิผลของการทํางาน 
 1.2 ผลการวิจยัคร้ังน้ี สามารถบ่งช้ีให้เห็นถึงความสําคัญของการสนับสนุนและความไว้วางใจ
ต่อกัน  และความร่วมมือในทางขัดแย้งเชิงสร้างสรรค์ ซึ่งมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับประสิทธิผลของ
การทํางาน ดังนั้นสําหรับพนักงาน หรือทีมทํางาน ควรมีความไว้วางใจต่อกัน  และมีความร่วมมือ
ในทางขัดแย้งเชิงสร้างสรรค์ เพ่ือก่อให้เกิดประสิทธิผลของการทํางาน 

2. ข้อเสนอแนะในการทําวิจัยคร้ังต่อไป 
ควรมีการศึกษาถึงปัจจัยอ่ืนๆ ที่อาจส่งผลต่อประสิทธิผลของการทํางาน เช่น ความภักดีต่อ

องค์กร, สภาพแวดล้อมในการทํางาน เป็นต้น รวมถึงอาจทําการศึกษาเปรียบเทียบระหว่างประเภท
ขององค์กร เพ่ือให้ทราบถึงปัจจัยที่ก่อให้เกิดประสิทธิผลของการทํางานในแต่ละองค์กร สามารถนํามา
วิเคราะห์ในเชิงลึก และนําไปประยุกต์ใช้ต่อไปอย่างตรงจุด 
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แบบสอบถาม 
การศึกษาลักษณะส่วนบุคคลพฤติกรรมผู้นําและการทํางานเป็นทีมที่มีประสิทธิผลในการ

ทํางาน 
แบบสอบถามนี้จัดทําขึ้นเพ่ือเป็นเคร่ืองมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมวิจัยข้อมูล เพ่ือใช้ประกอบ

การศึกษา หลกัสูตรปริญญาโทมหาบัณฑิต คณะบริหารธุรกิจ มหาวิทยาลัยกรุงเทพ ดังน้ันจึงใคร่ขอ
ความกรุณาจากท่านตอบแบบสอบถามตามความเป็นจริง และขอขอบคุณในความร่วมมือตอบ
แบบสอบถาม 

 
คําช้ีแจง  :   กรุณาทําเคร่ืองหมาย     ลงในช่องว่าง  หน้าคําตอบที่ท่านเห็นว่าถูกต้อง

ตรงกับความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียง 1 คําตอบ 
 
แบบสอบถามมีทั้งหมด 4 ตอน 
ตอนท่ี 1   แบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะสว่นบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
ตอนท่ี 2   แบบสอบถามเก่ียวกับพฤติกรรมผู้นําในองค์กร 
ตอนท่ี 3   แบบสอบถามเก่ียวกับปัจจัยการทํางานเป็นทีม 
ตอนท่ี 4   แบบสอบถามเก่ียวกับประสิทธิผลในการทํางาน  
 
ตอนท่ี 1:  แบบสอบถามเก่ียวกับลักษณะสว่นบุคคลของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง : กรุณาทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องที่ตรงกับความจริงของตัวท่าน 
 
1)    เพศ                  
        1. ชาย           2. หญิง 

2) อายุ                  
       1. ตํ่ากว่าหรือเท่ากับ 20 ปี       2. 21 – 25 ปี 
       3. 26 – 30 ปี    4. 31 – 35 ปี                                          
       5. 36 – 40 ปี    6. 41 ปีขึ้นไป    

3) สถานภาพ 
        1. โสด                           2. สมรส 
        3. หม้าย / หย่ารา้ง  
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4) ระดับการศึกษา 
 1. ตํ่ากว่าปริญญาตรี                            2. ปริญญาตร ี
 3. ปริญญาตรีโท                                  4. ปริญญาเอก 

5) รายได้เฉลี่ยต่อเดือน 
 1. ตํ่ากว่าหรือเท่ากับ 15,000 บาท   2. 15,001 – 20,000 บาท 
 3. 20,001 – 25,000 บาท     4. 25,001 – 30,000 บาท 
 5. 30,001 – 35,000 บาท      6. 35,001 บาทข้ึนไป 

6) อาชีพ 
 1. ผูจ้ัดการ      2. ผู้ช่วยผู้จัดการ 
 3. หัวหน้าแผนก               4. พนักงาน 
 5. ลูกจ้างช่ัวคราว               6. อ่ืนๆ (โปรดระบุ)................ 

7)     ระยะเวลาทํางานในหน่วยงาน  
 1. น้อยกว่า 1 ปี     2.  1 – 2 ปี 
 3.  3 – 5 ปี      4.  6 – 10 ปี 
 5. 11 – 15 ปี                  6.  16  ปีขึ้นไป 

8)   จํานวนพนักงานในฝ่าย/ แผนกที่สังกัด 
1. 1 – 15 คน     2. 16 – 30 คน   
 3. 31 – 45 คน     4.  มากกว่า 45 คน 

9)   สามารถใช้ภาษาไทยด้วยวาจาเพ่ือการสื่อสารที่มีประสิทธิผล  (พูดชัดเจน ตรงประเด็น มีมารยาท
ในการพูด และกิริยาท่าทางที่แสดงออกเหมาะสม ถูกต้อง) 

 1. ดีมาก      2. ดี   
 3. พอใช้      4.  ต้องปรับปรุง 

10)   สามารถใช้ภาษาอังกฤษเพ่ือการสื่อสารที่จําเป็น 
 1. ดีมาก      2.  ดี   
 3. พอใช้      4.  ต้องปรับปรุง 
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ตอนท่ี 2:  แบบสอบถามพฤติกรรมผู้นําในองค์กร 
 
คําชี้แจง:  โปรดอ่านข้อความในแบบสอบถามจํานวน 11 ข้อ แล้วพิจารณาในแต่ละข้อตาม

ความคิดเห็นของท่านแล้วทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องทางขวามือเพียงช่องเดียว 
5 หมายถึง มีพฤติกรรมผู้นํามากที่สุด 
4 หมายถึง มีพฤติกรรมผู้นํามาก 
3 หมายถึง มีพฤติกรรมผู้นําปานกลาง 
2 หมายถึง มีพฤติกรรมผู้นํานอ้ย 
1 หมายถึง มีพฤติกรรมผู้นํานอ้ยที่สุด 
 

ข้อ 
พฤติกรรมผู้นํา 

ระดับความคิดเห็น 
มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย น้อยที่สุด 

พฤติกรรมผู้นาํแบบบงการ    
1. ผู้นําของท่านมีพฤติกรรมตัดสินใจ

ดําเนินการใดๆ ตามระเบียบแบบแผน 
แล้วพยายามพูดให้คล้อยตาม 

   

2. ผู้นําของท่านมีพฤติกรรมออกคําสั่งโดย
กําหนดระยะเวลาการปฏิบัติงานไว้ทุก
ครั้ง 

   

พฤติกรรมผู้นาํแบบสอนงาน ให้การ
สนับสนุน 

   

3. ผู้นําของท่านเสนอแนะวิธีการให้พนักงาน
ทดลองปฏิบัติงานเพ่ือค้นหาวิธีการใหม่ๆ
ในการแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นของ
หน่วยงาน 

   

4. ผู้นําของท่านแนะนําให้พนักงานใช้
เทคโนโลยีที่เหมาะสมในการปฏิบัติงาน 

   

5. ผู้นําของท่านสนับสนุนให้พนักงานได้
แสวงหาความรู้ วิธีการปฏิบัติงานใหม่ๆ 
อยู่เสมอ 
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พฤติกรรมผู้นาํแบบมีส่วนรว่ม    
6. ผู้นําของท่านมีพฤติกรรมให้คาํปรึกษาแก่

พนักงานที่มีปัญหาในการปฏิบัติงานเป็น
รายบุคคล 

   

7. ผู้นําของท่านมีพฤติกรรมเปิดโอกาสให้
พนักงานมีอิสระและร่วมตัดสนิใจในการ
ปฏิบัติงาน 

   

8. ผู้นําของท่านมีพฤติกรรมเสนอแนะ
วิธีการแก้ปัญหาให้กับพนักงาน 

   

 พฤติกรรมผู้นาํแบบมุ่งความสําเร็จ    

9. ผู้นําของท่านระบุสิ่งที่ต้องการเมื่อ
มอบหมายงานอย่างใดอย่างหนึ่งให้
พนักงานครูปฏิบัติ  

   

10. ผู้นําของท่านกําหนดเป้าหมายที่ท้าทาย
และ 
วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนแก่พนักงาน 

   

11. ผู้นําของท่านต้ังความคาดหวังต่อ
พนักงานด้วยความมั่นใจว่าพนักงานจะ
สามารถปฏิบัติงานที่มีมาตรฐานสูงได้
สําเร็จ  
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ตอนท่ี 3:  ข้อมูลเกี่ยวกับการทํางานเป็นทีมของผู้ตอบแบบสอบถาม 
คําชี้แจง:  โปรดอ่านแล้วทําเคร่ืองหมาย  ลงในช่องทางขวามือ โดยตอบให้ตรงกับความรู้สึกของ
ท่านหรือความคิดเห็นของท่านมากที่สุดเพียงคําตอบเดียวเท่าน้ัน 

  

ข้อ พฤติกรรมผู้นํา 

ระดับความคิดเห็น 
เห็น
ด้วย
มาก
ที่สุด 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

วัตถุประสงค์ชดัเจน     
1. องค์กรมีการกําหนดเป้าหมายที่ชัด

และวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน 
    

2. 
 

องค์กรมีการช้ีแจงเก่ียวกับนโยบาย
และแผนงานอยู่เสมอ 

    

3. องค์กรกําหนดบทบาทหน้าที่ความ
รับผิดชอบของคนในทีมไว้อย่างชัดเจน

    

 การเผชิญหนา้     
4. เมื่อมีการทํางานที่ผิดพลาด จะได้รับ

ความเห็นใจจากเพ่ือนร่วมงาน 
    

5. เพ่ือนร่วมงานมีลักษณะเอ้ือเฟ้ือเผื่อแผ่
ละยอมรับความสามารถซึ่งกันและกัน 

    

6. พนักงานทุกคนในองค์กรเต็มใจและ
พร้อมที่จะให้ความช่วยเหลือซึ่งกัน
และกัน 

    

 การสนับสนนุและความไว้วางใจต่อ
กัน 

    

7. ทุกคนเต็มใจรบัฟังและพิจารณาความ
คิดเห็นตามข้อเสนอ 
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ข้อ พฤติกรรมผู้นํา 

ระดับความคิดเห็น 
เห็นด้วย
มากที่สุด 

เห็นด้วย
มาก 

เห็นด้วย
ปาน
กลาง 

เห็นด้วย
น้อย 

เห็นด้วย
น้อยที่สุด 

 ความร่วมมือในทางขัดแย้งเชิง
สร้างสรรค ์

     

8. ผู้ปฏิบัติงานมีอิสระอย่างเต็มที่ในการ
แสดงความคิดเห็นเรื่องสําคัญของ
งาน 

     

9. องค์กรมีการกระจายความ
รับผิดชอบในการทํางานที่ยืดหยุ่น
สามารถปรับเปลี่ยนและช่วยเหลือ
กันได้ 

     

10. พนักงานทุกคนในองค์กรพึงพอใจที่
ได้ช่วยเหลือและเป็นส่วนหน่ึงใน
ความสําเร็จของผู้อ่ืน 

     

11. เมื่อมีปัญหา สามารถแสดงความ
คิดเห็นเพ่ือปรับปรุงการทํางานได้
อย่างเต็มที่ 
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ตอนท่ี 4: แบบสอบถามประสิทธิผลในการทํางาน 
คําช้ีแจง ให้ท่านพิจารณาข้อคําถามต่อไปนี้และเลือกตอบตามความคิดเห็นโดยตอบได้เพียง

คําตอบเดียว 
จริงมากที่สุด หมายถึง ท่านเห็นด้วยอย่างมากที่สุด ต่อข้อคําถามน้ัน ๆ  
จริงมาก หมายถึง ท่านเห็นด้วยอย่างมาก ต่อข้อคําถามน้ัน ๆ  
จริงน้อย หมายถึง ท่านไมเ่ห็นดว้ยอย่างมากต่อข้อคําถามน้ันๆ 
ไม่จริงเลย หมายถึง ท่านไม่เห็นด้วยอย่างมากที่สุดต่อข้อคําถามน้ัน ๆ 

 
 
 
 
 

ข้อ ประสิทธิผลในการทํางาน 
ระดับความคิดเห็น 

จริงมาก
ที่สุด 

จริงมาก จริง
น้อย 

ไม่จริงเลย 

1. เป้าหมายในการทํางานที่ต้ังไว้มีความเป็นไปได้    

2. มีการประชุมช้ีแจงเป้าหมายในการทํางาน    

3. บทบาทหน้าที่การทํางานของท่านมีความชัดเจนดี    

4. ท่านหาความรู้เพ่ิมเติม เพ่ือเพ่ิมความสําเร็จในงาน    

5. พนักงานทุกคนเข้าใจเป้าหมายในการทํางาน 
ตรงกัน 

   

6. การตัดสินใจใดๆกระทําโดยเสียงส่วนใหญ่เห็นพ้อง 
ต้องกัน 

   

7. ปริมาณงานที่ท่านทําในแต่ละวันมีความเหมาะสม    

8. เพ่ือนร่วมงานมักช่วยกันทํางานและช่วยเหลือกัน
เป็นอย่างดี 

   

9. หากท่านได้รับ คําชมเชย หรอื รางวัลตอบแทน 
ท่านจะมีความต้ังใจในการทํางานสูง 

   

10. การทํางานน้ีทําให้ชีวิตท่านมั่นคง    
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